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Resumo

A crescente complexidade das organizag6es policiais e os desafios associados a retencéo de
efetivos tém vindo a colocar a sustentabilidade dos recursos humanos (RH) no centro do
debate académico e institucional. No contexto cabo-verdiano, o aumento do abandono
policial assume particular relevancia, tendo em conta o seu impacto na capacidade
operacional, na continuidade do servigo e na estabilidade do sistema de seguranca interna.
O objetivo do estudo consiste em identificar os fatores associados a saida voluntaria dos
efetivos e analisar as suas implicacBes organizacionais. A investigacdo adotou uma
abordagem quantitativa, baseada na aplicacdo de um questionéario a ex-policias da Policia
Nacional de Cabo Verde (PNCV), complementada pela anélise de dados institucionais
relativos ao periodo entre 2015 e 2025. Os resultados evidenciam que o abandono policial
constitui um fendmeno multifatorial, resultante da interacdo entre fatores organizacionais e
contextuais. Entre os principais fatores identificados destacam-se a auséncia de valorizagédo
profissional, a percecdo de injusti¢a organizacional, as limitagcdes na progressdo da carreira,
a influéncia da emigracdo e a exposicao a praticas de lideranca disfuncionais. Verificou-se
ainda um perfil predominante de ex-policias relativamente jovens, com experiéncia
profissional intermédia, que optam maioritariamente pelo abandono de lugar. A evolucao
dos dados institucionais demonstra uma tendéncia nédo linear, com reducéo do abandono até
2021 e aumento nos anos subsequentes, sugerindo a influéncia de dindmicas estruturais e
externas. Conclui-se que o abandono policial na PNCV decorre de um desequilibrio entre
expectativas individuais e respostas organizacionais, sendo a valorizacdo profissional e a
qualidade da lideranca fatores determinantes para a retencdo. A sustentabilidade dos RH
depende da capacidade institucional para alinhar estas dimensdes, promovendo

reconhecimento, desenvolvimento profissional e compromisso organizacional.

Palavras-chave: PNCV, abandono policial, sustentabilidade dos recursos humanos,

retencédo de efetivos
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Abstract

The growing complexity of police organisations and the challenges associated with staff
retention have brought the sustainability of human resources (HR) to the forefront of
academic and institutional debate. In the Cape Verdean context, the rise in police attrition is
of particular relevance, given its impact on operational capacity, service continuity and the
stability of the internal security system. The aim of the study is to identify the factors
associated with voluntary staff turnover and to analyse its organisational implications. The
research adopted a quantitative approach, based on the administration of a questionnaire to
former officers of the Cape Verde National Police (PNCV), supplemented by an analysis of
institutional data covering the period between 2015 and 2025. The results show that police
attrition is a multifactorial phenomenon, resulting from the interaction between
organisational and contextual factors. Among the main factors identified are the lack of
professional recognition, the perception of organisational injustice, limitations on career
progression, the influence of emigration, and exposure to dysfunctional leadership practices.
A predominant profile of relatively young former police officers with intermediate
professional experience was also observed, the majority of whom choose to leave the force.
The evolution of institutional data demonstrates a non-linear trend, with a reduction in
attrition until 2021 and an increase in subsequent years, suggesting the influence of structural
and external dynamics. It is concluded that police attrition within the PNCV stems from an
imbalance between individual expectations and organisational responses, with professional
recognition and the quality of leadership being key factors for retention. The sustainability
of human resources depends on the institutional capacity to align these dimensions,

promoting recognition, professional development and organisational commitment.

Keywords: PNCV, police attrition, human resource sustainability, staff retention
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Introducao

Os RH constituem o principal ativo estratégico das organizacGes, integrando o
conjunto de conhecimentos, competéncias, experiéncias e valores que sustentam o
desempenho e a prossecucao da missao institucional. Neste contexto, o fator humano assume
um papel determinante na eficacia, na qualidade e na legitimidade do servigo prestado, ao
representar a fonte essencial de competéncias, inovacéo e criacdo de valor organizacional
(Chiavenato, 2014).

Nas forcas policiais, os RH assumem particular centralidade, constituindo um
elemento determinante para o funcionamento eficaz das instituicGes, para a garantia da
seguranca publica, para a estabilidade organizacional e para o refor¢o da confianca dos
cidaddos no Estado de direito democratico. Assim, a sustentabilidade dos RH depende, da
capacidade das organizacgdes para promover o envolvimento, 0 compromisso e a motivagédo
dos seus profissionais, uma vez que, como refere Poiares (2005), “a motivagdo dos recursos

humanos ¢ um dos vectores fundamentais para a mudanga” (p. 14).

Neste enquadramento, o abandono policial, entendido como a saida voluntéria de
efetivos da instituicdo, emerge como um problema organizacional com impactos relevantes.
Para além da reducdo quantitativa do efetivo, o abandono acarreta a perda de experiéncia
acumulada, conhecimento tacito e competéncias especificas, implicando custos acrescidos
de recrutamento e formacdo (Hilal & Litsey, 2020; Mourtgos et al., 2021). Em contextos
policiais, caracterizados por exigéncias fisicas, emocionais e sociais, estes efeitos tendem a
ser ampliados, afetando o bem-estar organizacional, a coesdo interna e a eficacia

operacional.

A literatura internacional tem vindo a identificar o abandono policial como um
fendmeno transversal as forcas de seguranga (FS), manifestando-se em diferentes contextos
organizacionais e geograficos e estando associado a multiplos fatores de natureza individual,
organizacional e contextual (Wilson et al., 2023). Neste sentido, o abandono ndo deve ser
encarado como uma decisao isolada, mas como um indicador de fragilidades na gestdo dos

recursos humanos (GRH) em contexto policial.

A sustentabilidade de uma forca policial ndo depende exclusivamente do seu

orcamento operacional, mas da gestdo estratégica do seu capital humano perante desafios

1
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econdmicos e securitarios globais. Como aponta Morgado e Mendes (2016), a
interdependéncia entre a estabilidade econémica e a seguranca publica exige que as
instituicOes policiais antecipem riscos estruturais. O abandono policial na PNCV representa,
neste sentido, ndo apenas uma perda de conhecimento tatico, mas um desafio a eficiéncia

econdémica do Estado, dado o elevado investimento na formacao dos seus efetivos.

No caso de Cabo Verde, esta problemética assume especial relevancia no seio da
PNCYV, instituicdo fundamental para a manutencao da ordem publica e da seguranca interna.
A existéncia de sinais de rotatividade de efetivos suscita preocupacdes quanto a capacidade
da PNCV para assegurar, de forma sustentada, os seus RH. Este contexto reforca a
necessidade de compreender os fatores que conduzem ao abandono voluntério e os seus

efeitos na organizagéo.

Neste sentido, a presente investigacdo delimita-se ao estudo do abandono policial
voluntario na PNCV, procurando analisar os fatores associados a decisdo de saida e o seu
impacto na sustentabilidade dos RH, contribuindo para a compreenséo de um fendmeno que

afeta o funcionamento organizacional.

A escolha do tema resulta ndo apenas da sua relevancia cientifica e institucional, mas
também de uma motivacdo de natureza profissional. Com efeito, tal como referem
Campenhoudt et al. (2019, p. 57), “o tema escolhido tem de ser importante e tem de valer a
pena estuda-lo por motivos que ultrapassam consideracBes puramente escolares ou

académicas”, devendo traduzir uma preocupagao real.

A experiéncia profissional do autor permitiu identificar a ocorréncia de saidas de
colegas da profisséo por diversos motivos, 0 que suscitou a necessidade de compreender 0s
fatores subjacentes ao abandono da carreira e as suas implicagdes organizacionais,

constituindo o ponto de partida da presente investigacao.

Do ponto de vista institucional, o estudo assume particular importancia, na medida
em que o abandono policial pode comprometer a sustentabilidade dos RH, a eficacia
operacional e 0 bem-estar organizacional. A compreensdo das motivacdes associadas a saida
voluntaria poderd contribuir para a definicdo de estratégias de retencdo, valorizagdo

profissional e melhoria das préaticas de gestao.
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A relevancia social do tema reside no contributo indireto para a qualidade do servigo
policial prestado & comunidade e para o reforco da confianca dos cidaddos nas instituicdes
de seguranca publica, ao promover uma reflexdo informada sobre as condicdes que

favorecem a permanéncia e o0 compromisso profissional.

Neste enquadramento, 0 objetivo central da investigacdo consiste em identificar e
analisar os fatores que contribuem para o abandono policial na PNCV, bem como avaliar os

seus impactos na sustentabilidade dos recursos humanos.

De forma mais especifica, o estudo procura: (i) identificar as principais causas do
abandono, distinguindo entre abandono de lugar e exonerac@es voluntarias; (ii) caracterizar
a evolucdo do fendmeno entre 2015 e 2025; (iii) analisar os dados institucionais relativos as
taxas de abandono e identificar padrdes registados; e (iv) apresentar recomendagdes
estratégicas orientadas para a melhoria da atratividade, motivacdo e permanéncia dos

efetivos.

Face ao exposto, a presente investigacéo orienta-se pela seguinte pergunta de partida:
quais os fatores que influenciam o abandono policial na PNCV e de que forma estes afetam
a sustentabilidade dos RH? Para uma analise mais aprofundada da problematica em estudo,
formulam-se as seguintes perguntas derivadas: em que medida o abandono policial na PNCV
afeta a sustentabilidade dos seus RH? Em que medida o abandono policial se encontra
associado a fatores como a insatisfagéo profissional, a auséncia de valorizagéo profissional

e 0 stress ocupacional?

A partir destas questdes, definem-se as hipéteses que orientam a analise empirica do
estudo, considerando-se que a insatisfagdo profissional, a auséncia de valorizagdo
profissional e o stress ocupacional se encontram associados a decisdo de abandono
voluntario por parte dos efetivos da PNCV. Tendo em conta estas premissas, a presente
investigacdo adota uma abordagem quantitativa, de natureza exploratéria e explicativa,
orientada para a analise das relacOes entre as variaveis identificadas e para a compreenséo

do fendmeno do abandono policial.

A dissertagdo encontra-se estruturada em seis capitulos. Os trés primeiros
correspondem ao enquadramento tedrico, no qual se abordam os principais conceitos e

modelos explicativos do abandono policial e da sustentabilidade dos RH. O quarto capitulo
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apresenta a metodologia de investigacdo, incluindo o modelo conceptual, a caracterizagéo
da amostra e os procedimentos adotados. O quinto capitulo é dedicado a apresentacdo e
analise dos resultados, bem como a sua discussdo a luz da literatura. Por fim, o sexto capitulo

integra as conclusdes do estudo, as recomendacdes e as limitacdes, bem como sugestdes para
investigacOes futuras.
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Capitulo 1 — Sustentabilidade dos recursos humanos

1.1 Introdugéo

A sustentabilidade dos RH tornou-se uma prioridade estratégica das organizagoes
contemporaneas, refletindo a necessidade de equilibrar resultados econémicos com o bem-
estar das pessoas e a longevidade institucional. Num cenario marcado por transformagdes
tecnoldgicas, instabilidade laboral e escassez de perfis qualificados, a gestdo de pessoas
deixou de se limitar a eficiéncia operacional, assumindo um papel central na criacdo de valor
humano e social (Ehnert, 2009; Kramar, 2014).

Surge, assim, a gestdo sustentdvel de recursos humanos (GSRH), que integra
dimensGes econdmicas, sociais e ambientais, promovendo praticas que asseguram
simultaneamente o desempenho organizacional e a qualidade de vida no trabalho

(Stankeviciiit¢ & Savanevicien¢, 2019).

Numa organizacdo policial, a sustentabilidade dos RH néo se limita a retencdo de
trabalhadores ou a eficiéncia administrativa, sendo antes determinada pela capacidade
institucional de manter efetivos qualificados, psicologicamente aptos e funcionalmente
disponiveis para assegurar, de forma continua, a missdo de seguranca publica, num quadro
em gue a GSRH privilegia a preservacdo e o desenvolvimento do capital humano ao longo
do tempo (Ehnert, 2009; Kramar, 2014; Pereira, 2023).

Neste contexto, variaveis como a lideranca, o stress ocupacional, o reconhecimento
profissional e a estabilidade do efetivo deixam de constituir apenas dimensdes da GRH,
passando a assumir-se como condic¢des estruturantes da sustentabilidade organizacional, na
medida em que influenciam diretamente o desempenho, o bem-estar e a capacidade

funcional dos efetivos (Blumberg et al., 2020; Boudreau & Ramstad, 2005).

No setor publico, e em particular nas FS, esta realidade assume uma relevancia
acrescida, na medida em que a missdo de protecdo da comunidade implica elevados niveis
de exigéncia operacional, emocional e ética. As especificidades destas instituicdes, marcadas
pela rigidez hierarquica, exposicdo a riscos psicossociais e fendmenos de rotatividade,
condicionam a coesao interna e a continuidade do servico, reforcando a necessidade de uma

gestdo de RH orientada para a sustentabilidade (Adams et al., 2023; Pereira, 2023).



Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Policia Nacional de Cabo Verde.

Um Estudo Sobre o Abandono Policial

O fendmeno do turnover, entendido como a saida voluntaria ou involuntéria de
profissionais, traduz-se em perda de experiéncia, aumento de custos e enfraquecimento do
capital humano (Chakraborty et al., 2021; Chiavenato, 2014). Contudo, neste estudo, o
enfoque recai sobre o turnover voluntario na PNCV, isto &, a decisdo individual de abandono
motivada por fatores pessoais, profissionais ou organizacionais, por se tratar da forma mais
reveladora das dinamicas de insatisfacdo e sustentabilidade dos RH (Maertz & Campion,
2004; Price, 1977).

Para mitigar esses efeitos, torna-se essencial investir em politicas de retencdo e
valorizacdo profissional que reforcam o compromisso, 0 reconhecimento e o

desenvolvimento continuo dos colaboradores (Jyoti & Kaur, 2024).

Transposta para o contexto policial, a sustentabilidade dos RH deixa de se restringir
a gestdo eficiente de pessoas, passando a incluir a capacidade institucional de preservar
efetivos motivados, disponiveis e psicologicamente aptos para assegurar, de forma continua,
a missdo de seguranca publica. Neste sentido, a sustentabilidade dos RH configura-se como
uma estratégia de longo prazo que articula bem-estar, ética e eficiéncia organizacional,
assumindo um papel determinante na manutencdo da motivacdo, do profissionalismo e do
sentido de missdo, bem como na garantia da continuidade do servico pablico e no reforco da

confianca social.
1.2 Turnover nas organizagoes

No campo da GRH, o turnover tem sido alvo de uma vasta investigagéo, sobretudo
devido as suas implicacdes organizacionais, tanto na GRH em geral quanto em contextos
especificos como as forgas policiais, com repercussées que, embora possam incluir alguns
efeitos positivos, mas sdo predominantemente de natureza negativa (Chakraborty et al.,
2021; Pereira, 2023).

E um fenémeno organizacional que se refere a saida de colaboradores de uma
instituicdo, podendo assumir carater voluntario, quando a decisdo parte do proprio
trabalhador, geralmente motivado por insatisfacdo, procura de melhores condigdes ou
desalinhamento com os valores organizacionais, ou carater involuntario, quando a cessagédo

do vinculo é imposta pela entidade empregadora, em consequéncia de reestruturacdes
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internas, baixo desempenho ou san¢des disciplinares (Lynch & Tuckey, 2008; Ngo-Henha,
2017; Price, 2001).

A sua ocorréncia tem impactos diretos na continuidade organizacional, nos custos
operacionais e na sustentacéo do capital humano, tornando-se um dos principais desafios a
sustentabilidade dos RH (Chakraborty et al., 2021).

Autores como Abelson e Baysinger (1984) propuseram a distin¢do entre turnover
funcional, em que a saida de trabalhadores pouco produtivos pode beneficiar a organizacao,
e disfuncional, quando profissionais de elevado desempenho abandonam o servico, gerando
a reducdo da eficacia. Defendem ainda que, cada organizacdo possui um nivel étimo de
rotatividade, resultado do equilibrio entre os custos de retencéo e os associados a saida. Neste
sentido, a rotatividade ndo deve ser encarada de forma exclusivamente negativa, mas

analisada segundo as suas causas e consequéncias especificas.

Os modelos classicos de explicagdo do turnover incluem a teoria da decisdo
individual de March e Simon (1958), que relaciona a probabilidade de abandono a
atratividade de alternativas externas e a facilidade de mobilidade organizacional. Price
(1977) desenvolveu um modelo causal que integra fatores estruturais como salérios,
promocdes e apoio organizacional, evidenciando a influéncia do contexto organizacional na

decisdo de saida.

Mobley (1977) introduziu um modelo processual, centrado na insatisfagéo
profissional como ponto de partida para o desejo de sair, gerando uma sequéncia de
avaliacBes cognitivas e comportamentais que incluem a ponderacdo dos custos de
permanéncia, a procura de alternativas e o desenvolvimento da intencdo de saida,
culminando na concretizacdo da decisdo de abandono. Mais tarde, Lee e Mitchell (1994),
desenvolveram o modelo do unfolding?®, que introduz a nocédo de "choque™ como evento

catalisador do abandono, mesmo na auséncia de insatisfacao.

Nos ultimos anos, a investigacdo tem incorporado fatores psicossociais emergentes
como preditores do turnover. Whitman (2025), num estudo com trabalhadores dos servicos

de protecdo infantil, demonstrou que a intencdo de abandono € significativamente

1 Abordagem desenvolvida por Lee e Mitchell (1994) que propde que a saida de um trabalhador pode ser
desencadeada por eventos subitos e significativos, denominados “choques” (p. 54).
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influenciada pela percecéo de dano moral, (moral injury)?, pela seguranca psicoldgica e pela
identificacdo organizacional. No entanto, apenas a identificacdo organizacional revelou ser
um preditor individual estatisticamente significativo, demonstrando que quanto maior a

ligacdo emocional do trabalhador a organizacao, menor a sua intencdo de sair.

A autora baseia-se na Teoria da Conservacéo de Recursos (Hobfoll, 1989)3, segundo
a qual os individuos procuram conservar recursos psicolégicos e sociais, abandonando
contextos onde percecionam perda ou ameaga continuada desses recursos. Neste sentido,
ambientes marcados por stress, exigéncias emocionais intensas ou incoeréncias éticas podem

gerar um afastamento progressivo e, eventualmente, abandono.

Uma abordagem complementar & anélise do turnover nas forgas policiais consiste na
valorizagdo das condigGes organizacionais que promovem a permanéncia dos efetivos,
nomeadamente a felicidade no trabalho. Este conceito resulta da satisfacdo global com a
experiéncia profissional, integrando dimensdes como o bem-estar emocional, as relacdes
interpessoais e o alinhamento com os valores institucionais, assumindo-se, assim, CoOmo um
fator estratégico de retencdo (Santos, 2024). Em contexto policial, caracterizado por
exigéncias operacionais e emocionais, a promog¢do de climas organizacionais positivos
revela-se particularmente relevante, ao contribuir para a reducédo da propensao ao abandono

e para o reforgo da sustentabilidade dos RH.

Neste quadro, destaca-se ainda o contributo do conceito de turnover contagioso,
desenvolvido por Felps et al. (2009), que desafia a perspetiva tradicional centrada no
individuo. Os autores demonstram que a decisdo de abandono pode ser influenciada por
comportamentos observados em colegas, através de mecanismos de imitacdo e contagio
emocional. Este fendmeno assume especial relevancia em organizacgdes policiais, onde o
espirito de corpo, a coesdo interna e a dinamica coletiva exercem uma influéncia significativa

sobre as atitudes e comportamentos dos efetivos.

2 Conceito originado na psicologia militar que designa o sofrimento emocional resultante da violagdo dos
valores éticos ou morais do individuo por a¢des cometidas ou testemunhadas no trabalho (Haight et al., 2017,
p. 312).
3 Modelo proposto por Hobfoll (1989), segundo o qual os individuos esforcam-se para obter, conservar e
proteger recursos valorizados: tempo, energia, relacdes e abandonam ambientes percebidos como ameacadores
desses recursos.
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Para além da rotatividade efetiva, a investigacdo tem dado crescente atencdo a
intencdo de turnover, ou seja, a predisposi¢do subjetiva do trabalhador para abandonar a
organizacdo. Este constructo € considerado um dos melhores preditores do abandono
voluntario, na medida em que reflete um estado mental de avaliacdo continua do vinculo
laboral (Fukui et al., 2020; Kachi et al., 2020; Tett & Meyer, 1993). A intencdo de saida
resulta de um processo acumulado de insatisfacdo, descomprometimento organizacional e

percecdo de melhores oportunidades externas.

Quando nédo gerida, esta predisposicdo tende a evoluir para comportamentos de
afastamento, como o absentismo ou a diminuicdo do desempenho, até culminar na decisao
de saida (Oliveira et al., 2018; Palanci et al., 2021; Wen et al., 2020). Assim, monitorizar e
compreender os fatores associados a intencdo de turnover € fundamental para a
implementacdo de estratégias preventivas de retencdo e para a promocdo de um ambiente

organizacional mais sustentavel.

Esta leitura plural e humanizada do abandono encontra eco em estudos recentes sobre
o fendmeno nas FS. Um exemplo elucidativo é o de Pereira (2023), que analisou o éxodo de
oficiais da Policia de Seguranca Publica (PSP) portuguesa, evidenciando que as motivacgdes
para a saida ndo sdao homogéneas, mas resultam de experiéncias pessoais, percecdes

organizacionais e constrangimentos estruturais.

Estes dados reforcam a pertinéncia do modelo de Maertz e Campion (2004), ao
demonstrar que, o turnover assume contornos multifatoriais e nem sempre resulta de uma
insatisfacdo simples ou isolada, mas de trajetérias complexas influenciadas por diferentes

motivos e processos de decisao.

Deste modo, a compreensdo do turnover no setor policial exige uma abordagem
multidimensional, que articule fatores psicoldgicos, organizacionais, sociais e contextuais.
Esta analise permitiu concluir que o abandono vai além da mera contabilizacdo de saidas,
integrando as experiéncias, percecOes e significados atribuidos pelos profissionais.
Compreender o turnover a luz da sustentabilidade dos RH implica reconhecer que reter
pessoas ndo € apenas uma questdo de ndmeros, mas de sentido, bem-estar e projeto

institucional partilhado.
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1.3 O Contrato psicoldgico

O conceito de contrato psicoldgico diz respeito ao conjunto de crengas individuais
relativas as obrigaces reciprocas entre trabalhador e organizacdo, construidas com base em
percecOes e interpretacdes pessoais (Rousseau, 1989, 1995). Ao contrario do contrato
formal, este assume natureza implicita e subjetiva, resultando de promessas percebidas,

sinais organizacionais e experiéncias acumuladas.

Neste sentido, constitui um referencial através do qual o individuo avalia a relacdo
de troca com a organizagdo, confrontando as suas expectativas com aquilo que entende
receber, ou seja, “uma crenga individual moldada pela organizagdo, no que diz respeito aos
termos de um acordo de intercambio entre individuos e sua organiza¢ao” (Rousseau, 1989,
p.123). Estas expectativas ndo sdo apenas individuais, mas desenvolvem-se no contexto da
relacdo organizacional, sendo influenciadas por préticas de gestdo, decisdes institucionais e

comportamentos das liderancas.

Na literatura organizacional, distinguem-se diferentes tipologias de contrato
psicoldgico, diferenciando entre contratos transacionais e relacionais (Rousseau, 1995). O
contrato transacional apresenta uma orientacdo instrumental, centrada em recompensas
materiais e numa ldgica de curto prazo. Em contraste, o contrato relacional assenta numa
perspetiva de longo prazo, envolvendo compromisso, lealdade e identificacdo com a
organizacdo. Esta distincdo permite compreender que a relagdo laboral pode assumir
diferentes formas de envolvimento, variando entre uma Idgica de troca econdmica e uma

I6gica baseada na confianca e na reciprocidade.

Por sua vez, a rutura do contrato psicolégico corresponde a percecdo de que a
organizacdo ndo cumpriu as obrigacdes que o individuo entende como assumidas,
constituindo uma avaliacdo de natureza cognitiva (Robinson & Rousseau, 1994). Esta
percecdo resulta de um processo continuo de comparacdo entre as promessas percebidas e
as praticas organizacionais experienciadas. Fatores como a incongruéncia de expectativas ou
o incumprimento deliberado podem contribuir para o surgimento dessa rutura, ao gerar

discrepancias entre o que foi antecipado e o que é observado (Morrison & Robinson, 1997).

Neste sentido, Santos e Gongalves (2010) referem que a rutura se traduz na cognicao

de falha no cumprimento das obrigagcdes organizacionais. A monitorizagdo constante das
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promessas por parte do individuo reforga esta avaliacdo, sobretudo quando existe incerteza
ou elevado investimento na relagdo laboral. Assim, a rutura constitui um primeiro sinal de
desequilibrio na relacdo de troca, podendo afetar a forma como o individuo interpreta a

organizacao.

E a violacdo do contrato psicoldgico emerge quando a percecdo de rutura é
interpretada como injustificada, dando origem a uma resposta emocional negativa (Morrison
& Robinson, 1997). Este processo envolve sentimentos como frustragdo, desilusdo ou
indignacdo, que refletem a atribuicao de responsabilidade a organizacao pelo incumprimento
das expectativas. Ao contrario da rutura, que se situa no plano cognitivo, a violacdo traduz-
se numa reacdo afetiva que tende a comprometer a confianga € 0 compromisso

organizacional.

No contexto policial, o contrato psicolégico assume caracteristicas especificas,
influenciadas pela natureza do vinculo institucional e pelas exigéncias da funcdo. A relacao
entre o policia e a instituicdo tende a estruturar-se num contrato de tipo relacional, assente
em expectativas de estabilidade, lealdade e compromisso de longo prazo, bem como na
identificacdo com a missao organizacional (Sousa, 2016). Em contrapartida, os profissionais
esperam que a instituicdo assegure condi¢des adequadas ao exercicio da funcéo, incluindo

reconhecimento, apoio e seguranga profissional.

A manutencdo deste equilibrio influencia o nivel de envolvimento organizacional,
sendo que a percecdo de incumprimento das expectativas pode fragilizar a relacdo
estabelecida e desencadear alteracfes nas atitudes e comportamentos. Neste sentido, a rutura
do contrato psicoldgico tende a traduzir-se na diminui¢do da confianca, do compromisso e
da satisfacédo profissional, contribuindo para o desenvolvimento da intencéo de saida (Sousa,
2016).

Assim, o abandono policial pode ser compreendido como o resultado de um processo
gradual de deterioracdo da relagdo entre o individuo e a instituicdo, no qual a quebra de
expectativas assume um papel central. Esta interpretacdo é consistente com a literatura, que
evidencia que a rutura do contrato psicologico esta associada a niveis mais baixos de
satisfagdo e compromisso, bem como a niveis mais elevados de burnout e inten¢do de saida
(Zhao et al., 2007).
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Deste modo, o0 contrato psicoldgico constitui um elemento central para compreender
0 abandono policial, na medida em que permite integrar fatores organizacionais e percec¢oes
individuais num mesmo quadro analitico. A sua rutura ndo representa apenas uma falha
pontual, mas antes um processo de reavaliacdo da relacdo com a organizacdo, no qual as
expectativas iniciais sdo confrontadas com a experiéncia concreta. Esta perspetiva permite
analisar o abandono como resultado de um processo progressivo, no qual fatores

organizacionais e contextuais interagem ao longo do tempo.
1.3.1 Conceitos e fundamentos da gestédo sustentavel de recursos humanos

Num cenério cada vez mais marcado pela instabilidade ambiental, social e
econdmica, o conceito de sustentabilidade tornou-se central na redefini¢do das estratégias
organizacionais. Neste contexto, a GRH ganha um novo papel estratégico, ao incorporar 0s
principios do desenvolvimento sustentavel nas préaticas organizacionais (Kramar, 2014). A
GSRH surge assim como uma abordagem que procura alinhar os objetivos econdmicos das
empresas com preocupac0es sociais e ambientais, promovendo a longevidade organizacional

e 0 bem-estar dos colaboradores (Ehnert, 2009; Stankevi¢iaté & Savaneviéiené, 2019).

A sustentabilidade em RH esta intimamente ligada ao conceito de desenvolvimento
sustentavel da Comissdo Brundtland (1987), que defende a satisfacdo das necessidades
presentes sem comprometer as geracdes futuras. Esta légica, transposta para o campo da
gestdo de pessoas, implica uma transformagéo do papel dos profissionais de RH: de agentes
centrados na eficiéncia operacional para promotores de equilibrio entre performance,

equidade social e responsabilidade ecoldgica (Ehnert et al., 2016; Guerci et al., 2019).

Neste sentido, a GSRH ndo se limita a simples integracdo de préaticas verdes ou
socialmente responsaveis, mas propde uma revisao profunda dos modelos de gestdo e da

v —

relacdo entre a organizacéo e os seus trabalhadores (Stankevicitité & Savanevi¢iené, 2019).

A evolucéo do conceito de GSRH assenta numa critica aos modelos tradicionais de
GRH. O modelo “hard” foca-se na racionalidade econdémica e no controlo dos RH como
fatores de produgdo, enquanto o modelo “soft” valoriza aspetos humanos, como motivagdo
e desenvolvimento, mas continua subordinado ao desempenho economico (Beer et al.,
1984).
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A GSRH propde uma terceira via, integrando os principios da sustentabilidade numa
I6gica tripla: econdmica, social e ambiental, com foco na geracdo de valor partilhado (Aust
etal., 2020). A proposta de Ehnert (2009) constitui um contributo pioneiro ao conceptualizar
a GSRH como uma abordagem que implica a gestdo de tensbes entre objetivos de curto e

longo prazo, bem como entre 0s interesses organizacionais e os dos trabalhadores.

Os fundamentos tedricos da GSRH assentam em quatro pilares essenciais. O
primeiro é a sustentabilidade organizacional entendida como a capacidade da empresa de
gerar valor economico sem comprometer os equilibrios sociais e ecoldgicos, assente na
I6gica do triple bottom line, que propde que o desempenho organizacional deve ser avaliado
segundo trés dimensdes: econdmica, social e ambiental (Elkington, 1997). Neste
enquadramento, a GRH pode contribuir decisivamente para integrar preocupacgoes
ambientais nas praticas funcionais da organizacdo, promovendo um alinhamento estratégico

com a sustentabilidade (Jackson et al., 2011).

O segundo pilar da GSRH prende-se com a responsabilidade social corporativa
(RSC), que implica a integracéo ativa dos interesses de multiplas partes interessadas, desde
os trabalhadores até as comunidades locais e ao ambiente, nas decisfes estratégicas da
organizacdo (Bosch-Badia et al., 2017). Aguilera et al. (2007) destacam que a pressdo para
préticas socialmente responsaveis pode emanar de diversas fontes institucionais e morais,
ampliando o papel do RH na promocéo da equidade interna, diversidade, justica e respeito

pelos direitos humanos.

O terceiro pilar assenta na valorizacdo do bem-estar dos trabalhadores, considerado
um vetor estratégico da sustentabilidade. A GSRH defende a criacdo de ambientes laborais
psicologicamente seguros, saudaveis e promotores de motivacdo, nos quais se estimula o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional, a saide mental e fisica e a autonomia funcional
(Mariappanadar & Kramar, 2014).

Neste sentido, praticas organizacionais que evitem o esgotamento ocupacional e

fomentem o envolvimento genuino dos colaboradores sdo essenciais para a retencdo de

v —

de danos ao colaborador passa assim a constituir um critério de avaliacdo ética e estratégica

das politicas de RH.

13



Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Policia Nacional de Cabo Verde.

Um Estudo Sobre o Abandono Policial

Por fim, a GSRH caracteriza-se por uma clara orientacdo de longo prazo, que
privilegia a sustentabilidade do capital humano e o desenvolvimento da empregabilidade
futura. Isto traduz-se na aposta continua em competéncias-chave, na gestdo do conhecimento
organizacional, na planificacdo da sucessdo e na articulacdo com objetivos sociais
duradouros. Ehnert et al. (2016), ao analisarem os relatérios de sustentabilidade das maiores
empresas mundiais, constataram que as organizacOes sustentaveis tendem a valorizar

investimentos em capital humano que transcendem as necessidades operacionais imediatas.

Tal logica contrasta com modelos centrados em resultados de curto prazo ou no
recurso sistematico a vinculos laborais precarios, que, segundo Mariappanadar (2014),
tendem a produzir efeitos adversos tanto nos trabalhadores quanto na propria performance

organizacional.

Para que a gestdo de pessoas seja considerada sustentavel, deve orientar-se por cinco
grandes eixos: desenvolvimento continuo das competéncias, participacdo ativa dos
colaboradores, relagdes laborais justas e cooperativas, bem-estar e flexibilidade no trabalho
4, e compromisso com a sustentabilidade ambiental. Estes principios contribuem para a
construcdo de vinculos organizacionais solidos e para a promocdo de uma cultura ética e

responsavel, que valoriza tanto os objetivos organizacionais como as necessidades humanas

v —

Nos ultimos anos, a literatura sobre GSRH tem-se diversificado. Estudos recentes
integraram a vertente digital e os principios ESG (Environmental, Social and Governance)
nas praticas de RH, evidenciando a necessidade de adaptacao a transformacéo tecnoldgica e
as novas exigéncias sociais (Virmani et al., 2025). Por outro lado, tem sido destacado que
uma das causas do insucesso das estratégias de sustentabilidade organizacional reside na
auséncia de integracdo da GRH nos processos estratégicos de planeamento e execucao
(Lopez-Cabrales & ValleCabrera, 2020).

Em suma, a GSRH representa uma evolucdo necessaria da gestdo de pessoas no
século XXI. Ao integrar os principios da sustentabilidade, da ética e da responsabilidade

social, oferece as organiza¢Ges uma via para desenvolver praticas de RH que ndo apenas

40 bem-estar no trabalho diz respeito a satisfacdo global com a experiéncia profissional, integrando dimensdes
de natureza hedonica e eudemdnica, bem como componentes de ordem fisica e social no contexto laboral
(Santos, 2024)
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potenciem o desempenho, mas também promovam o bem-estar dos trabalhadores e a
perenidade institucional. A sua relevancia torna-se ainda mais evidente em contextos de
elevada pressdo e exigéncia, como os das FS, onde os desafios humanos séo téo criticos

guanto 0s operacionais.
1.3.2 Retencao de talentos e valorizacéo profissional

A retencdo de talentos e a valorizacéo profissional constituem dimensdes essenciais
da sustentabilidade dos RH, sobretudo em instituicdes publicas de elevada exigéncia. A
crescente competitividade global, aliada a escassez de perfis qualificados e a instabilidade
nos mercados de trabalho, tornou evidente que manter talentos € tdo ou mais desafiante do

que atrai-los (Belanger et al., 2024; Mazlan & Jambulingam, 2023).

A retencdo consiste, assim, num conjunto de praticas destinadas a conservar 0s
colaboradores mais qualificados e alinhados com o0s objetivos institucionais (Hausknecht et
al., 2009), enquanto a valorizacdo profissional se refere as estratégias de reconhecimento,
desenvolvimento e bem-estar aplicadas aos trabalhadores, implicando o desenvolvimento
continuo de competéncias, o planeamento proativo da carreira e o refor¢o da autonomia e da
responsabilidade individual, apoiados por praticas organizacionais consistentes (Elrayah et
al., 2023; Jo & Shin, 2025; Nelson, 2024; Shiri et al., 2023).

A rotatividade elevada representa um risco para a continuidade e a coesdo
organizacional, acentuando a necessidade de politicas consistentes de valorizagdo
profissional (Adams et al., 2023; Orrick, 2008; Park & Shaw, 2013). O alinhamento entre 0s
valores pessoais dos colaboradores e os valores da organizacdo favorece a criacdo de um
vinculo identitario com a instituicdo. Quanto mais solido e intenso for este vinculo, maior a

probabilidade de continuidade da relagéo entre colaborador e organizagéo.

Deste modo, pode-se afirmar que a identificacdo e 0 compromisso organizacionais
influenciam diretamente os niveis de rotatividade (Alves, 2022; Moreira & Cesario, 2021;
Wietrak et al., 2021). Ou seja, quando os colaboradores percebem que a instituicdo cumpre
as suas promessas de reconhecimento, progressdo e apoio, fortalecendo o contrato

psicologico, desenvolvem maior compromisso e sentido de pertenga (Duran, et al., 2021).

Herzberg (1959), na sua Teoria dos Dois Fatores, distingue entre os fatores

higiénicos, como salario, ambiente fisico e politicas organizacionais, que evitam a
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insatisfacdo, e os fatores motivacionais, como responsabilidade, reconhecimento e sentido
de realizacdo, que estdo positivamente associados a motivacéo e a retencdo. Estudos mais
recentes corroboram essa distincdo ao realcarem que o envolvimento emocional, a
integracdo, a identificacdo com os valores institucionais e a perspetiva de crescimento séo
fatores decisivos na decisdo de permanéncia (De Giorgio, et al., 2023; Jun et al., 2023;
Mosquera & Soares, 2025).

Um aspeto relevante nesta discussio € o conceito de job embeddedness®, que engloba
os vinculos sociais e profissionais, o alinhamento de valores e os sacrificios percebidos com
a saida da organizacédo do trabalhador (Mitchell et al., 2001). Organizagdes que investem em
liderancas inspiradoras, canais eficazes de escuta, reconhecimento e oportunidades de
desenvolvimento profissional criam ambientes onde os colaboradores se sentem mais

propensos a permanecer (Charman & Bennett, 2022; Farr-Wharton et al., 2023).

Outrossim, préaticas de valorizagdo, como a promoc¢do da formacdo continua, o
reconhecimento e o incentivo a participagdo nos processos de decisdo, fortalecem o
compromisso e o sentido de pertenca dos trabalhadores (Jo & Shin, 2025; Shiri et al., 2023).

Segundo Costa (2015) ambientes percecionados como saudaveis e autentizéticos,
caracterizados por equidade, camaradagem, oportunidades de desenvolvimento, confianca,
comunicacdo aberta e conciliacdo trabalho-familia, reduzem a intencdo de saida,
promovendo o compromisso afetivo e a identificacdo com a missao institucional. A lideranga
transformacional surge, neste contexto, como catalisadora da valorizacdo profissional, ao
criar um clima positivo, sustentado na confianca, reconhecimento e propdésito coletivo
(Bader et al., 2022; Bakker et al., 2023; Borges & Mendes, 2014; Can et al., 2017).

Nas organizages policiais, a reten¢do assume um significado reforgado, na medida
em que a saida de efetivos afeta simultaneamente a disponibilidade operacional, a
continuidade do servico, a experiéncia acumulada e a coesdo interna, com impacto direto na
missao institucional. Neste contexto, a problematica da retengéo revela-se particularmente

exigente, uma vez que as FS enfrentam n&o s6 uma carga fisica e emocional, mas também

5> Descreve 0 grau de enraizamento de um individuo no seu trabalho, considerando ligagGes interpessoais,
ajustamento aos valores da organizacdo e os sacrificios percebidos na eventual saida. Esse enraizamento
influencia a decisdo de permanéncia, mesmo na auséncia de satisfacdo total no trabalho (Mitchell et al., 2001).
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uma crescente percecdo de desvalorizagdo social e organizacional (Adams et al., 2023;
Charman & Bennett, 2022).

Estudos empiricos apontam para fatores como a lideranca ineficaz, a auséncia de
planos de carreira, 0 esgotamento psicoldgico e as percecfes de injustica organizacional
como determinantes na decisdo de saida dos efetivos (Charman & Bennett, 2022; Tyson &
Charman, 2023). A conjugacdo destes fatores compromete ndo apenas a motivagao
individual, mas também a coesdo interna e a eficicia operacional das institui¢fes policiais,

colocando em causa a sustentabilidade dos RH neste contexto organizacional.

No Reino Unido, por exemplo, registou-se um ndmero crescente de policias que
optam por deixar voluntariamente as forgas, mesmo antes da reforma. Entre os principais
motivos estdo a falta de apoio e reconhecimento organizacional, a carga excessiva de
trabalho, a percecdo de injustica institucional e o impacto dessas condi¢cdes no bem-estar
fisico e mental dos policias (Charman & Bennett, 2022). De igual modo, em paises como 0s
Estados Unidos, verifica-se um decréscimo acentuado na retencdo policial, causado pela
sobrecarga emocional, baixos salarios comparativos e falta de mecanismos de apoio
psicolégico e familiar (Baker, 2025; Quick & Wolff, 2025; Wilson et al., 2023).

Evidéncias empiricas no contexto da PNCV demonstram que a valorizacdo
profissional ndo se limita a incentivos materiais, estando igualmente associada a qualidade
da lideranga, ao reconhecimento institucional e ao clima organizacional. Estudos indicam
que praticas de lideranca participativa e orientadas para o reconhecimento contribuem para
niveis mais elevados de motivacao, envolvimento e proatividade dos efetivos (Ortet, 2025).
Neste sentido, a retencdo em contexto policial tende a depender de abordagens integradas
que articulem desenvolvimento profissional, reconhecimento e bem-estar organizacional,
sendo essencial “promover a valorizagdo pessoal em detrimento da simples acumulagdo de

anos de servigco” (Poiares, 2013, p. 27).

Esta visdo e coadjuvada por Leal et al. (2021), a0 mencionar que 0 nexo de
causalidade entre a qualidade de vida no trabalho e os resultados organizacionais € um vetor
central na analise da sustentabilidade dos RH. As autoras demonstram que o bem-estar dos
colaboradores influencia outcomes criticos para a organiza¢do, como 0 COmpromisso e a

intencdo de permanéncia. No contexto da PNCV, a degradacéo das condi¢des de bem-estar
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e da percecdo de qualidade de vida poderd, por conseguinte, atuar como um catalisador do
abandono precoce da carreira policial.

Portanto, a retencdo e a valorizacdo profissional constituem dois pilares
indissociaveis da sustentabilidade dos RH e da preservacdo do capital humano institucional.
Em organizacdes como as FS, estas praticas assumem um papel relevante na construcéo de
um servico publico estavel, motivado e alinhado com valores de justica, reconhecimento e

proposito coletivo.
1.4 Sintese do capitulo

O capitulo aborda a sustentabilidade dos RH, o turnover nas organizac@es, o contrato
psicolégico e as estratégias de retencdo e valorizacdo profissional, articulando estas
dimensdes com a realidade das forgas policiais. A sustentabilidade dos RH é entendida como
um imperativo estratégico que exige equilibrar eficiéncia econdmica, bem-estar dos
2019). Nas FS, esta dimensdo assume relevancia acrescida, pois a missdo de proteger a
comunidade requer profissionais motivados e comprometidos (Adams et al., 2023; Pereira,
2023).

Importa ainda destacar, no ambito da sustentabilidade dos RH, o papel do contrato
psicolégico engquanto estrutura tacita que regula as expetativas mutuas entre colaborador e
organizacdo. Em contextos como o das forgas policiais, a percecao de quebra deste contrato,
No que respeita ao reconhecimento, valorizacao e progresséo, pode fragilizar o compromisso
e aumentar a propensdo ao abandono (Sousa, 2016). Neste sentido, uma gestdo moderna de
pessoas, assente no respeito por expetativas implicitas, contribui significativamente para a

retencao de talentos e para a coesao interna (Okolie & Memeh, 2022).

A GSRH surge como resposta integradora, conciliando objetivos econdémicos,
sociais e ambientais (Ehnert, 2009). Inspirada na Comissdo Brundtland (1987), a GSRH
privilegia préaticas éticas e de longo prazo, centradas no bem-estar e na equidade
(Mariappanadar & Kramar, 2014; Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera, 2020).

Nas forgas policiais, a sustentabilidade depende fortemente da capacidade de reter e
valorizar efetivos, ja que as exigéncias operacionais permanecem mesmo com escassez de

pessoal. Como salientam Lum et al. (2022), o volume e a diversidade de incidentes séo
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elevados e, na sua maioria, ndo sdo facilmente transferiveis para outras entidades, exigindo

recursos policiais significativos para garantir uma resposta eficaz.

A retencdo de talentos e a valorizacdo profissional sdo, portanto, pilares centrais,
baseados em reconhecimento, desenvolvimento continuo e lideranca transformacional
(Bader et al., 2022; Bakkeret al., 2023; Can et al., 2017). Em suma, a sustentabilidade dos
RH nas FS exige politicas integradas e éticas que promovam bem-estar, motivacdo e
resiliéncia institucional.

19



Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Policia Nacional de Cabo Verde.

Um Estudo Sobre o Abandono Policial

CAPITULO 2 — Gest&o de recursos humanos em contexto policial

2.1 Introducao

A GRH em contexto policial apresenta especificidades que a distinguem de outros
setores da administracdo publica. Nas FS, a gestdo de pessoas ocorre num ambiente marcado
pela autoridade do Estado, pela prestacdo de um servigo essencial e pela exigéncia de

elevados padrdes de responsabilidade social e ética.

A aplicagdo dos modelos de GRH a este contexto exige, contudo, a consideragéo de
caracteristicas institucionais proprias, designadamente a estrutura hierarquica, o caracter
permanente da missao, a exposi¢cdo continua ao risco e a centralidade da disciplina e do
desempenho coletivo. Estas especificidades condicionam as dindmicas organizacionais e
influenciam diretamente a motivacdo e a permanéncia dos efetivos, conferindo 8 GRH um
papel central na sustentabilidade institucional (Armstrong, 2014; Ehnert, 2009; Violanti,
2020).

E neste enquadramento que deve ser analisada a realidade da PNCV, cuja evolugéo
institucional reflete as transformacdes politicas e administrativas do pais, desde o periodo
colonial até a consolidacdo democréatica, acompanhando a progressiva profissionalizacédo e

modernizacdo das estruturas de seguranca (Barbosa, 2012; Rodrigues, 2016).

Com a criacdo da PNCV em 2005, iniciou-se uma nova fase estratégica na seguranca
interna cabo-verdiana. A reforma integrou as diversas forgas policiais num sistema coerente
e especializado, orientado por principios de profissionalizacdo, transparéncia e
sustentabilidade organizacional (Policia Nacional, 2014). As subsequentes reformas legais
aprofundaram esta logica, ao reforcar a valorizacdo do capital humano, a formacao continua
e a descentralizacdo da gestdo, contribuindo para uma maior adaptacdo da instituicdo as

dindmicas sociais e as novas ameacgas a seguranca publica.

Contudo, a GRH na PNCV, a semelhanca do que se verifica no panorama
internacional, enfrenta desafios acrescidos. O exercicio da funcao policial implica exposicao
continua a riscos fisicos e psicossociais, pressdo emocional e estigma associado a saude
mental (Queiros et al., 2020; Violanti, 2020). Estas condi¢Ges potenciam fenomenos de
stress, burnout e desmotivagdo, comprometendo a eficacia e a coesdo organizacional

(Pereira et al., 2023). Assim, a GRH deve integrar politicas de prevencdo, apoio e
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valorizagdo profissional que conciliem exigéncia operacional e bem-estar, assegurando a

sustentabilidade do capital humano.

A esta complexidade somam-se fatores externos, como a emigracao e a dificuldade
de retencdo de efetivos, que fragilizam a continuidade do servico e a estabilidade interna
(Afrobarometer, 2024; Radio Franca Internacional [RFI], 2024). Neste contexto, gerir
pessoas na PNCYV significa gerir também a motivacgdo, o reconhecimento e a permanéncia,
elementos estruturantes de uma forca policial eficaz e comprometida com os valores

democraticos.

Assim, o presente capitulo visa analisar a GRH em contexto policial, tomando como
referéncia a evolugéo institucional, a estrutura organizacional e os fatores humanos e sociais

que influenciam a sustentabilidade na PNCV.
2.2 Evolucao historica da policia nacional de Cabo Verde

Compreender a evolucdo da PNCV implica revisitar o percurso politico e social do
arquipélago, que moldou a instituicdo ao longo do tempo. A sua génese remonta a 1872,
quando a Portaria n.° 433 de 24 de dezembro criou o Corpo de Policia Civil da cidade da
Praia, primeira estrutura policial em Cabo Verde (Barbosa, 2012; Rebelo, 2015). Num
contexto monarquico colonial, a policia apresentava funcbes rudimentares e limitadas,
centradas no controlo social e na defesa dos interesses coloniais, mais repressiva do que

preventiva.

Com a implantacdo da Republica em Portugal, em 1910, abriu-se um novo periodo
que se prolongou até ao inicio da guerra colonial, em 1964. Durante esta fase, registaram-se
reorganizac6es da corporacdo, mas sem alteracdo estrutural da sua logica de funcionamento.
A policia continuava a ser instrumento de vigilancia e repressdo, atuando contra
manifestacbes e movimentos sociais, sem desenvolver fungdes de proximidade com a

populagéo (Barbosa, 2012).

A partir de 1964, o inicio da guerra colonial levou a uma militarizacdo reforcada. A
prioridade passou a ser a repressao da contestacdo politica e a garantia da estabilidade
interna, num contexto em que o regime portugués reforcava os mecanismos de seguranca
nas coldnias. Como refere Rodrigues (2016), “o Corpo de Policia de Cabo Verde viveu

largos anos sob a dependéncia do regime monarquico” (p. 9), sendo os modelos aplicados

21



Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Policia Nacional de Cabo Verde.

Um Estudo Sobre o Abandono Policial

“de todo semelhante a metropole” (p. 12), 0 que evidencia a forte influéncia do poder central

na organizacdo e atuacao policial no periodo colonial.

O fim da era colonial e a independéncia de Cabo Verde, em 1975, abriram um novo
ciclo. Ainda antes, em 15 de novembro de 1974, a policia reunida em assembleia-geral
decidiu afastar os quadros portugueses, e pela primeira vez 0 comando foi entregue a um
cabo-verdiano, Timéteo Tavares, comandante das Forcas Armadas Revolucionarias do Povo
(Rebelo, 2015). Este episodio foi mais tarde consagrado simbolicamente como Dia da
Policia, através do Decreto n.° 185/90. Com a independéncia, Cabo Verde herdou a estrutura
colonial, mas criou a Policia de Ordem Publica (POP), responsavel pelo policiamento

ostensivo, pela prevencdo da criminalidade e pela manutencdo da ordem publica.

Entre 1975 e 2005, a POP foi a principal forca de seguranca. O Decreto-Lei n.° 58/98
consolidou a sua organica e competéncias, refletindo a tentativa de adaptacdo da policia ao
novo contexto democratico. Esta fase foi marcada por uma lenta transicdo de uma logica
repressiva para uma misséo de defesa da legalidade democrética e da cidadania. Contudo,
como sublinha Barbosa (2012), persistiam limitagdes significativas em RH, equipamentos e
condicdes de trabalho, o que dificultava o processo de profissionalizacéo e a consolidacédo

da confianca social.

Um marco decisivo ocorreu em 2005, com a aprovacdo do Decreto Legislativo n.°
6/2005, que criou oficialmente a PNCV. Esta reforma unificou a POP, a Guarda Fiscal (GF),
a Policia Maritima (PM) e a Policia Florestal (PF) numa unica instituicdo, racionalizando
recursos e fortalecendo a eficacia operacional. A criacdo da PNCV marcou uma mudanca de
paradigma: de forcas dispersas para uma policia nacional integrada, com papel central na
defesa da ordem democrética, da legalidade e dos direitos fundamentais, reforcando a

proximidade com a sociedade civil (Policia Nacional, 2014).

As reformas subsequentes consolidaram este processo de modernizagdo. Em 2010,
foi aprovado o Estatuto do Pessoal Policial, que regulou carreiras, direitos e deveres, nos
termos do Decreto-Legislativo n.° 8/2010, de 28 de setembro, alterado pelo Decreto-Lei n.°
3/2016, de 16 de janeiro, enquanto o Regulamento Disciplinar definiu regras éticas e
deontoldgicas que reforcaram a disciplina e a credibilidade da corporacdo, conforme o
Decreto-Legislativo n.° 9/2010, de 28 de setembro. Estes diplomas representaram passos

significativos na valorizagdo dos RH e na construcdo de uma identidade profissional propria.
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Em 2025, o Decreto-Lei n.° 19/2025 representando uma atualizacdo profunda do
modelo de organizagdo interna da PNCV. Mantendo-a subordinada ao Ministro da
Administracdo Interna (MAI) e dirigida por um Diretor Nacional (DN), agora coadjuvado

por quatro Diretores Nacionais Adjuntos (DNA) com responsabilidades especificas.

A nova organizacdo redistribuiu os servicos centrais em unidades de planeamento,
orcamento, gestdo e formac&o; operagdes de seguranca e ordem publica; operagdes especiais
e de seguranca maritima e fiscal; seguranca aeroportuaria e controlo fronteirico, sistemas de
informacdo, comunicacBes e acdo estratégica policial. Esta arquitetura reforcou a
especializacdo, a eficiéncia e a adaptacdo da corporacdo aos desafios contemporaneos da

criminalidade organizada e do crime transnacional.

Do periodo colonial, em que a policia era sobretudo instrumento de controlo, a
independéncia e criacdo da POP, observa-se uma lenta transicdo para uma funcao de defesa
da cidadania. A unificacdo de 2005 constituiu um ponto de viragem, reforcado pelas
reformas de 2010 e, sobretudo, pela de 2025, que dotaram a instituicdo de maior
especializacdo e capacidade de resposta. Segundo Silva (2001) como citado em Elias (2018),
“a qualidade de qualquer democracia ¢ tributaria da qualidade da sua policia (...)” (p. 58).
Hoje, a PNCV é um pilar da seguranca interna e da estabilidade democratica,

simultaneamente produto da sua histdria e reflexo das exigéncias contemporaneas.
2.3 Organizacao e funcionamento da PNCV

A PNCV foi estruturada para acompanhar o crescimento dos efetivos, a evolucéo
social e economica do pais e os desafios impostos pela complexidade crescente do fendbmeno
criminal. A sua organizacado e funcionamento refletem, a necessidade de adaptacdo a novas
exigéncias de seguranca e de resposta a ameacas emergentes. Para compreender plenamente
este modelo institucional, é essencial considerar os diferentes sentidos atribuidos ao conceito

de policia pela doutrina.

O conceito de policia € reconhecido pela doutrina como um termo polissémico, cuja
compreensdo exige uma analise histérica e juridica cuidadosa. Como observa Clemente
(2015), “a palavra policia conserva a ambiguidade de um nome polissémico, cujo sentido
varia ao longo do tempo” (pp. 60—61), refletindo as transformacdes do Estado e das suas

fungdes. Desde as suas origens etimologicas, associadas a polis e a ideia de ordenamento da
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cidade, o termo tem assumido multiplas acecfes. Sousa (2023), esclarece que “o termo
policia esta ligado a polis, que significa cidade ou Estado” (p. 43), sublinhando a ligacao

entre a funcéo policial e a organizacdo da comunidade politica.

Ao longo da evolucdo historica, o conceito deixou de se identificar com um modelo
amplo de governacao da cidade para se especializar progressivamente na tutela da ordem
publica e na regulacdo de condutas socialmente relevantes. Ainda assim, persiste uma
diversidade conceptual que explica por que razdo “ndo se alcangou um conceito juridico de
policia que reuna o consenso da generalidade da doutrina e da jurisprudéncia” (Sousa, 2023,

p.44).

No plano sistemético, a doutrina portuguesa distingue diferentes sentidos atribuidos
ao conceito de policia, o sentido organico, formal e material ou funcional. No sentido
organico, a policia refere-se as autoridades e servicos especificamente qualificados como
orgdos de policia, isto é, as estruturas institucionais incumbidas do exercicio dessa funcéo;
como afirma Dias (2012), tal acecdo “prende-se com a presenca a um determinado grupo de

autoridades administrativas — as autoridades de policia” (p. 71).

No sentido formal, o conceito abrange o conjunto de funcGes e competéncias que o
ordenamento juridico confia as autoridades policiais, sendo que a policia “consiste no
conjunto das fungdes ou tarefas que, segundo o respetivo regime organico, sao confiadas as

autoridades policiais” (Sousa, 2023, p. 45).

Por fim, no sentido material ou funcional, a policia identifica-se com a propria
atividade de prevencdo do perigo e salvaguarda da ordem coletiva, entendida como “a
regulacdo administrativa de uma liberdade ou atividade, com vista a salvaguarda da ordem
coletiva ou de um bem comum relevante” (Sousa, 2023, p. 45). Esta tripla distin¢ao
evidencia a complexidade do conceito e a sua centralidade na estrutura do Estado de direito

democrético.

Tendo sido analisado o conceito de policia e as interpretacdes que a doutrina lhe
atribui, centrar-nos-emos agora especificamente na PNCV, enquanto principal expresséo

institucional do sistema de FS.

A PNCV encontra-se definida como uma forca pablica uniformizada, de natureza

civil, profissional e apartidaria, de ambito nacional e dotada de autonomia administrativa,
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financeira e operacional, conforme dispde o Decreto-Lei n.° 40/2021, de 23 de abril, alterado
pelo Decreto-Lei n.° 19/2025, de 3 de julho. A sua misséo, consiste em defender a legalidade
democratica, prevenir a criminalidade e garantir a seguranca interna, a tranquilidade publica
e 0 exercicio dos direitos, liberdades e garantias dos cidaddos, cabendo-lhe ainda manter e
restabelecer a seguranca das pessoas e da propriedade publica ou privada, prevenir e reprimir

ilicitos e colaborar com as autoridades judiciarias, enquanto 6rgao de policia criminal.

A criacdo da PNCV, em 2005, resultou de um processo de unificagdo de diversas
forcas até entdo dispersas, a POP, a GF, a PM e a PF, por via do Decreto-Legislativo n.°
6/2005, de 14 de novembro. A integracdo destas areas assegurou maior coeréncia e eficacia
na acdo policial, reforcada pelas alteraces subsequentes, que vieram incluir as areas de
Transito e de Estrangeiros e Fronteiras, ampliando a abrangéncia da misséo institucional nos

termos do Decreto-Lei n.° 40/2021, de 23 de abril, na sua redacdo atual.

A sua organizacdo € Unica para todo o territorio nacional, obedecendo a uma estrutura
hierarquizada em todos os niveis, e distingue entre funcbes especificamente policiais e
funcbes de gestdo geral. A corporagdo encontra-se sob a dependéncia do membro do

Governo responsavel pela seguranca e ordem publica, isto €, 0 MAL.

A Direcdo Nacional constitui o érgdo central da PNCV e é dirigida por um DN, a
quem compete coordenar, dirigir e fiscalizar a atividade de todos os comandos e servicos da
corporacdo. Este é coadjuvado por quatro DNA, responsaveis pelas unidades organicas de
planeamento, or¢camento, gestdo e formacéo; de operacdes de seguranca e ordem publica; de
operacdes especiais, seguranca maritima e fiscal; e de seguranca aeroportuaria e controlo
fronteirico, sistemas de informacdo, comunicacdes e acdo estratégica policial, nos termos do

Decreto-Lei n.° 40/2021, de 23 de abril, na sua redagdo atual.

A unidade de planeamento, orgamento, gestdo e formacdo compreende a Direcdo de
Planeamento, Orcamento e Gestéo, a Dire¢do de Formagéo, o Centro Nacional de Formagao
e a Academia de Seguranca Interna. A unidade de operacOes de seguranca e ordem publica
abarca o0 Comando de Ordem Publica, os Comandos Regionais, a Dire¢do Central de

Investigacdo Criminal e a Direc¢do dos Centros de Comando e Controlo.

Ja a unidade de operagdes especiais, seguranga maritima e fiscal integra 0 Comando

de Unidades Especiais, 0 Comando da Guarda Fiscal e 0 Comando da Policia Maritima. Por
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sua vez, a unidade de seguranca aeroportudria, controlo fronteirico, sistemas de informacao
e acdo estratégica policial abrange a Direcdo de Estrangeiros e Fronteiras, a Direcdo de

Operacdes e Comunicacdes e 0 Gabinete Estratégico de A¢édo Policial.

Na dependéncia direta do DN funcionam ainda o Servico Social, 0 Gabinete Juridico
e 0 Servico de Inspecéo e Disciplina. Este Gltimo, criado pela reforma de 2025, tem como
atribuicbes inspecionar servigos, instruir processos disciplinares, investigar desvios

funcionais e zelar pela deontologia e disciplina profissional da corporacao.

No plano territorial, a PNCV encontra-se organizada em Comandos Regionais, que
atuam como unidades desconcentradas, na dependéncia direta do respetivo DNA, sob a
supervisdao do DN incumbidas de executar, nas respetivas areas de jurisdi¢do, as fungdes,
objetivos e missdes da corporagédo. Estes comandos dispdem de estruturas diversificadas,
como esquadras policiais, seccbes fiscais e maritimas, unidades de transito e servicos de
fronteira. Os Comandos Regionais sdo classificados em niveis “A” e “B”, atendendo a

critérios como densidade populacional, indices criminais e complexidade dos servigos.

No que respeita ao estatuto profissional, o Decreto-Legislativo n.° 8/2010, de 28 de
setembro, alterado pelo Decreto-Lei n.° 3/2016, de 16 de janeiro, estabeleceu o Estatuto do
Pessoal Policial da PNCV. Este diploma fixou as carreiras, deveres, direitos e
responsabilidades do efetivo policial, estruturando-o em trés categorias principais: oficiais,
subchefes e agentes. Este regime unificado visou consolidar as normas anteriormente

dispersas e harmonizar a GRH policiais.

Portanto, a reforma introduzida pelo Decreto-Lei n.° 19/2025 reafirmou a PNCV
como um corpo moderno e flexivel, dotado de maior especializagdo e eficacia, alinhado com
as exigéncias contemporaneas de seguranca e com 0s principios constitucionais do Estado

de Direito democratico.
2.4 Especificidades da profissdo policial e riscos psicossociais

O exercicio da profissao policial € amplamente reconhecido como uma das atividades
de maior exposicdo a riscos psicossociais, pela natureza exigente, complexa e por vezes
contraditéria das suas funcbes (Anders et al., 2022; Buker & Wiecko, 2007; Queiros et al.,
2020; Zhao et al., 2003). O policia é simultaneamente agente que aplica a lei, mediador de

conflitos, prestador de auxilio a comunidade e, muitas vezes, primeira resposta em cenarios
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de crise, catastrofes e violéncia, ou seja, a funcdo security e safety da policia (Amaro, 2017;
Jyoti & kaur, 2024).

Esta multiplicidade de fungdes, exercida em ambientes de grande incerteza e com
permanente risco de confronto fisico, acarreta um conjunto de pressdes especificas que se
repercutem na satde mental e no bem-estar dos profissionais. N&o se trata apenas de riscos
fisicos ou operacionais, mas de fatores de desgaste psicoldgico prolongado que,
cumulativamente, podem originar sofrimento emocional, exaustdo e, em casos mais graves,
ideacdo suicida (Minayo et al., 2011; Pereira et al., 2023). Estas especificidades néo
constituem apenas tragos ocupacionais da profissdo policial; configuram fatores
organizacionais e psicossociais com potencial para influenciar a satisfacdo profissional, o

compromisso organizacional e, em Ultima instancia, a decisdo de abandono.

Entre esses fatores, destaca-se a necessidade de tomar decisfes rapidas em contextos
de elevado risco, em que vidas humanas podem estar em causa, exigindo elevados niveis de
controlo emocional e capacidade cognitiva sob pressdo. Esta exigéncia constante distingue
a condicdo policial de outros contextos laborais (Elias, 2018).

A exposicdo repetida a eventos criticos ao longo da carreira como, acidentes
rodoviarios, confrontos armados, mortes violentas ou situacdes de grande imprevisibilidade,
contribui para o desenvolvimento destes quadros (Acquadro et al., 2022; Brown, 2017;
Soltes et al., 2021; Violanti, 2020). Os autores destacam, ainda, que a cultura institucional e

0 estigma associados a satde mental dificultam a procura de apoio.

Pereira et al. (2023), demonstraram que os policias portugueses registam niveis
significativos de stress ocupacional e burnout, sendo este Gltimo preditor direto da ideacdo
suicida. Estes dados reforcam a necessidade de compreender a especificidade da profissdo
policial ndo apenas em termos de risco fisico, mas sobretudo como um espago de

vulnerabilidade psicossocial que afeta a sustentabilidade da carreira.

Diversos estudos tém evidenciado que o stress ocupacional constitui uma dimenséo
constante e transversal na vida profissional dos policias, resultante da combinacéo de fatores
operacionais e organizacionais (Carleton et al., 2020; McCreary et al., 2017; Purba &
Demou, 2019; Queiros et al., 2020; Ricciardelli & Johnston, 2022). No plano operacional,

destacam-se a exposicdo recorrente a situacdes potencialmente traumaéticas, 0s turnos
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prolongados e a exigéncia de disponibilidade permanente. J& no plano organizacional,
sobressaem a rigidez hierarquica, a burocracia excessiva, a escassez de recursos e as tensdes

nas relacdes entre superiores e subordinados.

De acordo com Violanti (2020), a propria organizacdo policial é frequentemente
percecionada como uma das principais fontes de stress, o que demonstra que a satde mental
dos policias depende ndo apenas das condi¢cdes externas de risco, mas também da forma

como as institui¢des estruturam e gerem o trabalho.

O prolongamento deste estado de tensdo traduz-se frequentemente na sindrome de
burnout, definida por Maslach, et al., (2001) como uma resposta prolongada a estressores
emocionais e interpessoais, caraterizada por exaustdo emocional, cinismo e diminuicdo da
percecdo de eficacia profissional. Em Portugal, Branco (2020) analisou este fendmeno entre
efetivos da PSP, concluindo que niveis moderados de burnout coexistiam com niveis

igualmente moderados de engagement®, numa relagdo inversa entre ambas as variaveis.

Pereira et al. (2023), acrescentaram a este panorama a constatacdo de que mais de
metade dos policias avaliados apresentavam sinais clinicos de stress e burnout, verificando-
se uma correlacdo estatisticamente significativa entre burnout, o stress ocupacional e a
ideacdo suicida. Estes resultados confirmam que o burnout ndo é apenas um problema
individual, mas um indicador organizacional de risco que compromete tanto a salde do

trabalhador quanto a eficécia do servigo policial.

A literatura internacional tem igualmente contribuido para a compreensdo deste
quadro. Blumberg et al. (2020), defendem que o bem-estar dos policias deve ser concebido
de forma integrada com a ética profissional, uma vez que policias psicologicamente

saudaveis tendem a agir de modo mais ético e resiliente no exercicio da funcg&o.

Ja no Reino Unido, Hesketh e Cooper (2023) argumentam que préaticas de wellbeing
leadership, lideranca orientada para o bem-estar, podem constituir uma resposta eficaz, ao

criar ambientes de trabalho mais saudaveis e resilientes. Estas evidéncias apontam para a

® Refere-se a um estado psicoldgico positivo e motivacional caracterizado por vigor, dedicacéo e absorgéo nas
tarefas profissionais. Os trabalhadores engajados demonstram energia, envolvimento e concentragcdo no
exercicio das suas fungdes, em oposicdo ao esgotamento e cinismo associados ao burnout (Schaufeli et al.,
2002, p. 74).
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importancia da lideranca enquanto variavel-chave, capaz de transformar a hierarquia numa

fonte de apoio e ndo num fator adicional de presséo psicologica.

As relacdes hierarquicas assumem, de facto, papel central na configuracdo dos riscos
psicossociais. A literatura recente mostra que o estilo de lideranga constitui um fator decisivo
nesse equilibrio. Quando os superiores demonstram preocupacdo com o bem-estar dos seus
subordinados e estdo atentos aos sinais de sobrecarga, conseguem atenuar os efeitos
negativos das exigéncias profissionais sobre a saide mental. A valorizagdo da saude e do
reconhecimento individual por parte dos superiores hierarquicos cria um clima de confianca
e de apoio, no qual os policias se sentem cuidados e respeitados, mesmo perante as limitagdes

impostas pela natureza de risco da profisséo (Santa Maria et al., 2021).

Neste contexto, torna-se essencial desenvolver uma lideranga inspiradora e
colaborativa, capaz de substituir o controlo comportamental rigido por praticas que
estimulem a motivacdo, o pensamento critico e a aprendizagem continua. Como salientam
Felgueiras e Pais (2017), os comandantes devem combinar competéncias técnicas e éticas,
promovendo um ambiente de trabalho baseado na comunicagdo, na autocritica e no
envolvimento das equipas. Este modelo de lideranca, mais humano e reflexivo, contribui
simultaneamente para o bem-estar psicolégico dos profissionais e para uma atuacéo policial

mais sustentavel, ética e eficaz.

A especificidade da profissao policial reside, portanto, nesta conjugacédo de fatores:
a exposicao continua a contextos criticos, 0 peso das responsabilidades sociais e legais, 0
impacto da cultura institucional e a rigidez hierarquica. O resultado é uma atividade

profissional em que 0s riscos psicossociais se manifestam de forma intensa e persistente.

De facto, a lideranca nas organizacdes policiais ultrapassa a mera gestao operacional,
assumindo um papel determinante na retencdo de talentos e na estabilidade institucional.
Segundo Moura et al. (2023), a emergéncia de novos modelos de lideranga, designados como
Police Leadership 2.0, é fundamental para responder aos desafios das policias modernas. A
implementacdo destas préaticas de lideranca mais colaborativas e humanizadas podera
constituir uma estratégia eficaz para mitigar as intengdes de abandono, ao promover um

ambiente organizacional mais resiliente e alinhado com as expectativas dos efetivos.
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O investimento em programas de bem-estar e sade mental, em préticas de lideranga
positiva e em politicas de valorizacdo profissional revela-se fundamental para promover a
sustentabilidade dos RH policiais e garantir que estes possam cumprir a sua missao de

proteger a sociedade com dignidade, eficacia e equilibrio psicologico.
2.5 Cabo Verde como pais de emigracao: implicacdes no sistema policial

Com uma historia profundamente marcada pela emigracdo, chega-se ao ponto de
afirmar que a didspora cabo-verdiana supera em nimero a populagdo residente nas ilhas
(Almeida, 2024; Carling, 2004; Instituto Nacional de Estatistica & Ministério das
Comunidades, 2024; VVoador, 2021). Desde o século XIX, fatores como secas, fome e falta
de oportunidades internas levaram geracfes de cabo-verdianos a procurar melhores
condigdes de vida no exterior, com fluxos relevantes para os Estados Unidos, Portugal e
outros paises europeus (Barbosa, 2014; Batalha, 2004; Varela & Barbosa, 2014).

Eugénio Tavares um dos maiores poetas cabo-verdiano, escreveu num dos versos do
poema “Hora di Bai” “Si ka badu ka ta biradu” (Quem nao parte, ndo pode voltar), a frase
simboliza a saudade e o desejo de regresso que o emigrante leva consigo. Inicialmente
associada as partidas forcadas e, mais tarde, a emigracdo clandestina em busca de melhores
condicdes de vida, essa emocdo permanece viva até aos dias de hoje, marcando de forma

intensa a experiéncia migratoria cabo-verdiana (Voador, 2021).

Essa tendéncia migratdria permanece intensa: um estudo da Afrobarometer (2024),
revelou que 64% dos cabo-verdianos consideram emigrar, valor que atinge 76% entre 0s
jovens dos 18 aos 35 anos. Este dado evidencia a centralidade da emigracdo no imaginario
social do povo das ilhas, “o paradoxo entre partir ou ficar jogou como que uma espécie de
trivialidade quotidiana nos jovens cabo-verdianos, estimulados a perseguir um sonho de
liberdade, gostos, prazeres e aspiracdes” (Barbosa 2014, p. 62). O que ajuda a compreender
a persisténcia do fendmeno emigratério enquanto opcdo socialmente legitimada e

culturalmente enraizada.

A emigracdo juvenil tem implicacbes diretas no mercado de trabalho nacional,
incluindo setores estratégicos como as FS (RFI, 2024; Radio Televisdo Cabo-verdiana
[RTC], 2024; RTP Africa, 2025).
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A PNCV enfrenta o desafio de atrair e reter jovens num contexto em que a saida para
0 exterior surge como alternativa mais promissora. Apesar do elevado interesse inicial,
concursos publicos tém atraido milhares de candidatos para um numero reduzido de vagas,
mas muitos policias acabam por abandonar a corporacao ao longo do tempo. Estima-se que
a PNCV perca anualmente vérias dezenas de efetivos, seja por aposentacdo, exoneracao
voluntaria ou abandono de lugar, muitas vezes ligadas a projetos migratorios, sendo que em
ilhas como Fogo e Brava, onde as redes emigratorias para os Estados Unidos séo fortes, o

fendmeno de abandono para emigrar é particularmente notério (Lusa, 2022).

Perante este cenario, o sindicato destaca que as condi¢fes de trabalho enfrentadas
pelos efetivos agravam a tendéncia para o abandono e fragilizam a sustentabilidade da
corporagédo. Realcando de que entre os problemas mais relevantes encontram-se a sobrecarga
horéria, que em muitas unidades chega a ultrapassar as 72 horas semanais sem a devida
compensacdo. Estas situacfes geram um clima de desmotivacdo e desgaste fisico e
psicoldgico que, segundo 0s mesmos, se traduz em pedidos frequentes de exoneragdo e em
maior vulnerabilidade ao apelo da emigracdo como alternativa laboral e social mais atrativa
(RFI, 2024; SINAPOL, 2024).

Estas transformacdes migratorias tém repercussdes diretas no equilibrio demografico
e no mercado de trabalho, exigindo politicas que assegurem a sustentabilidade social e
laboral (Barbosa, 2014; RTC, 2024; RTP Africa, 2025).

De acordo com o DNA da PNCV, a emigracdo tem contribuido significativamente
para a perda de efetivos na corporacdo, estimando-se que “a Policia Nacional perdeu nos
ultimos tempos mais de 300 efetivos por causa da emigracao”, o que obriga a suspensao de
folgas e ao aumento da carga de trabalho dos policias (RFI, 2024, para. 3 - 4). A insuficiéncia
de pessoal compromete tanto o policiamento como a resposta operacional em situacoes de
maior exigéncia, aumentando o risco de desgaste profissional e de stress ocupacional (Lin
et al., 2023).

Cabo Verde enquanto pais de emigracdo enfrenta repercussdes diretas no
funcionamento da sua PN. A elevada propensao para emigrar, especialmente entre os jovens,
dificulta a retencédo, provocando défices operacionais e pressdes acrescidas sobre os policias

no ativo.
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Apesar das medidas institucionais implementadas como o reforco de recrutamento,
promocdes, melhorias salariais e condigdes de trabalho, o fenémeno emigratério permanece
um fator estrutural de pressao sobre a PNCV (Governo de Cabo Verde, 2024a; Governo de
Cabo Verde, 2023). llustrando, como as dindmicas migratorias de um pais pequeno e insular
podem afetar a sustentabilidade dos RH em setores criticos da administracdo publica,

exigindo politicas consistentes de valorizagéo e retencao.
2.6 Sintese do capitulo

Neste capitulo analisamos a GRH no contexto policial, destacando a evolugdo
institucional, a organizacédo funcional e os fatores humanos que moldam a sustentabilidade
da PNCV. A GRH nas FS distingue-se pela sua natureza hierarquizada e pela
responsabilidade de salvaguardar direitos fundamentais num ambiente de elevada pressao
social e operacional. A histéria da PNCV acompanha a propria formacdo do Estado cabo-
verdiano, passando de uma policia colonial repressiva para uma forca moderna e civil ao

servico da legalidade democratica (Barbosa, 2012; Rodrigues, 2016).

A historiografia evidencia que a criagdo da PNCV, em 2005, pelo Decreto-
Legislativo n.° 6/2005, representou a unificacdo de forcas dispersas e uma mudanga de
paradigma, consolidada pelas reformas de 2010 e de 2025, que reforcaram a especializacao
e a eficacia operativa (Policia Nacional, 2014). A atual estrutura, definida pelo Decreto-Lei
n.> 40/2021 e alterada em 2025, consagra um modelo hierarquizado, racional e

descentralizado, orientado para a prevencéo, a seguranca publica e a protecdo dos cidaddos.

A profissdo policial distingue-se por multiplas funcdes, repressivas, preventivas e
sociais, que exigem decisdes rapidas em contextos de risco elevado. Essa complexidade
exp0e os profissionais a fatores de stress, burnout e desgaste emocional (Pereira et al., 2023;
Queirds et al., 2020; Violanti, 2020). O stress ocupacional € agravado por hierarquias
rigidas, escassez de recursos e longas jornadas de trabalho, o que torna imperativo
desenvolver liderancgas éticas e orientadas para o bem-estar (Felgueiras & Pais, 2017; Santa
Maria et al., 2021).

Por fim, o capitulo evidencia a influéncia da emigracao na sustentabilidade dos RH
policiais. A forte propensdo migratdria, sobretudo entre os jovens, tem provocado perda de

efetivos e sobrecarga operacional (Afrobarometer, 2024; RFI, 2024). Esta realidade
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demonstra que a sustentabilidade da PNCV depende ndo sO de reformas estruturais e
organizacionais, mas também de politicas eficazes de valorizagdo, reconhecimento e

retencdo, capazes de garantir uma forca policial estavel e motivada.
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CAPITULO 3 — O abandono policial

3.1 Introducgéo

O abandono da profissdo policial constitui uma probleméatica crescente nas
sociedades contemporaneas, refletindo desafios estruturais e humanos que afetam a
sustentabilidade das FS.

A crescente rotatividade de efetivos tem vindo a suscitar preocupacao institucional e
académica, dado o seu impacto direto na capacidade operacional, na coesdo interna e na
confianga pablica nas organizagdes policiais. Em diversos paises, incluindo Cabo Verde,
observa-se uma tendéncia de aumento do abandono voluntario, especialmente entre os
policias mais jovens e nos primeiros anos de carreira, revelando dificuldades na retencao e
na consolidacdo do compromisso organizacional (Hargreaves, 2025; Lusa, 2022; Police
Federation of England and Wales [PFEW], 2024).

Entre os mais recorrentes destacam-se o stress ocupacional, o burnout, o sofrimento
psicoldgico e a percecdo de falta de reconhecimento, frequentemente associados a rigidez
hierarquica, a insuficiéncia salarial e a escassez de oportunidades de progressdo (Pereira,
2023; Violanti, 2020). Estas condicdes, quando persistentes, conduzem a desmotivacdo, a

quebra de compromisso e ao afastamento gradual da profissdo.

Estudos internacionais tém demonstrado ainda que a cultura institucional, as relacdes
de lideranca e o apoio organizacional influenciam significativamente a inten¢do de saida, ao
moldarem o equilibrio entre exigéncia profissional e bem-estar (Santa Maria et al., 2021;
Tyson & Charman, 2025).

No contexto cabo-verdiano, esta problematica assume contornos particulares devido
a constrangimentos estruturais, como a limitada capacidade orcamental, as assimetrias
salariais e a forte propensdo migratoria, que agravam a dificuldade em reter efetivos
qualificados (SINAPOL, 2024; RFI, 2024). Assim, compreender o abandono policial
implica reconhecer a interdependéncia entre fatores internos de gestdo e condicionantes

socioecondmicas externas.

Este capitulo procura analisar as causas, impactos e estratégias de mitigacdo do

abandono policial, articulando evidéncias tedricas e empiricas para identificar os principais
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desafios a sustentabilidade dos RH na PNCV e propor caminhos que reforcem a valorizagéo,

0 compromisso e a permanéncia dos profissionais na instituigéo.
3.2 Fatores associados ao abandono da profisséo policial

O fendémeno do abandono da profissdo policial tem assumido crescente relevancia
como tema de investigacao académica e de preocupacao institucional, sobretudo no quadro
da sustentabilidade das FS. Em Cabo Verde, na Europa e nos Estados Unidos, observa-se
nos Ultimos anos um aumento da saida voluntéria de policias, acompanhado de dificuldades
de recrutamento e de retencdo de novos efetivos (Hoogesteyn et al., 2025; Lusa, 2022;
PFEW, 2024). Traduz-se ndo apenas na perda de capital humano qualificado, mas também

em riscos acrescidos para a continuidade da missao policial e para a seguranca interna.

A literatura demonstra que a decisdo de abandonar a profissdo é multifatorial,
combinando dimensdes psicossociais e organizacionais (Davies et al., 2024; Drew et al.,
2024). Tendo a maioria dos abandonos voluntarios nos primeiros anos de carreira, revelando
uma dificuldade acrescida em consolidar o compromisso organizacional entre 0s mais jovens

(Hargreaves, 2025; Police Executive Research Forum, 2019).

Um dos fatores mais recorrentes identificados € o stress ocupacional, resultante de
exigéncias emocionais, burocraticas e operacionais. A investigacdo tem demonstrado que a
exposicdo constante a eventos traumaticos e a pressdo organizacional alimentam elevados
niveis de burnout, associados a sofrimento psicol6gico e a menor compromisso com a
organizacdao. Num estudo com mais de 2.600 policias norte-americanos, verificou-se que o
burnout e o sofrimento psicoldgico constituem mediadores centrais entre os stresses do
trabalho policial e a intencdo de saida, sendo a falta de compromisso organizacional um fator

determinante do abandono (Drew et al., 2024).

Em Portugal, anélises recentes na PSP evidenciam que fatores como a insuficiéncia
salarial, a percecdo de falta de reconhecimento institucional, a existéncia de liderangas
toxicas e as limitacbes na progressdo da carreira surgem entre 0s principais motivos
associados a intengé@o de abandono (Pereira, 2023). Quando o compromisso organizacional
é baixo, mesmo que os policias mantenham identificacdo com a profissao, tendem a procurar

alternativas em organizagGes percecionadas como mais valorizadoras.
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Outro aspeto relevante é a influéncia da cultura policial e da identidade profissional.
Tyson e Charman (2025), analisaram a saida voluntaria de policias a luz do modelo de quatro
estagio de Ebaugh (1988) e concluiram que a decisdo de abandonar a policia ndo se limita a
uma avaliacao racional de custos e beneficios, mas envolve um processo identitario marcado
por dilemas éticos, pressdo cultural e até estigmatizagdo do “desistente” como alguém que

trai a comunidade policial.

Este enquadramento socioldgico evidencia a complexidade da decisdo de saida, que
pode ser vivida como uma rutura com uma identidade fortemente enraizada. Paralelamente,
a salde mental surge como dimensdo critica. Niveis consideraveis de depressdo, ansiedade
e ideacdo suicida tém sido reportados em forgas policiais europeias, refletindo uma
preocupacao crescente com a satde mental entre os policias, que é frequentemente apontada
como um fator crucial associado ao abandono da profissdo (Pereira et al., 2023; Suarez-
Relinque et al., 2025).

Para além destas varidveis psicossociais, fatores estruturais e objetivos contribuem
de forma significativa para a rotatividade policial. Entre eles, destaca-se a insatisfagéo
salarial, considerada um dos principais motivos de abandono. A evidéncia empirica
demonstra que remuneracdes mais elevadas e maiores incentivos financeiros tendem a
associar-se a niveis inferiores de rotatividade, ou seja, policiais que se sentem bem
remunerados tendem a ficar mais tempo na corporagdo (Quick & Wolff, 2025; Schuck &
Rabe-Hemp, 2018).

Em Cabo Verde, os sindicatos da PN tém assinalado a necessidade de atualizacdo do
indice salarial, valorizacdo do subsidio de risco e compensacdo adequada das horas
extraordinarias, alertando que a estagnacdo remuneratdria contribui para a desmotivacdo e
para 0 abandono da carreira (SINAPOL, 2024). No mesmo sentido dados britanicos revelam
que a maioria dos policias estd insatisfeita com o pacote global de compensacgoes,
considerando que salarios, beneficios e suplementos ndo refletem o risco, a carga psicoldgica
e a intensidade do trabalho, o que afeta negativamente o moral e aumenta a intencao de saida
(Police Federation of England and Wales & Social Market Foundation [PFEW & SMF],
2025).

A literatura confirma a natureza multidimensional dos fatores de abandono que se

repetem internacionalmente, embora com énfases diferentes conforme o contexto. Uma
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sintese de estudos entre 2019 e 2023 identificou algumas grandes areas de influéncia:
satisfacdo no trabalho e fatores organizacionais, supervisdo e lideranca, equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal, recrutamento, formacao e expectativas dos policias, remuneragédo

e alternativas de emprego (Davies et al., 2024).

Em linha com estes resultados, a revisao sistematica de Correia (2022), entre 2012 e
2021 demonstrou a existéncia de uma relacdo positiva e estatisticamente significativa entre
0 stress ocupacional e a intencdo de turnover. Como refere Pereira, (2023), “o alinhamento
dindmico entre profissional e instituicdo é cada vez mais crucial para que se consiga manter
niveis homeostaticos de afetividade, identificacdo e satisfacdo que assegurem niveis baixos

de desvinculagao” (p. 2).

Estas conclusdes reforcam que os fatores de abandono ndo podem ser compreendidos
isoladamente, mas como parte de um sistema interligado de pressGes organizacionais e
recursos psicossociais, 0 que contribui para a formulacdo de orientacfes tedricas e praticas

relevantes para a gestdo de RH.

Investigacdes recentes apontam solucfes e boas praticas para mitigar a saida de
policias. Hoogesteyn et al. (2025), identificam cinco areas prioritarias: melhoria salarial e
incentivos financeiros, planos claros de desenvolvimento de carreira, criagdo de um
ambiente de trabalho saudavel com apoio organizacional, programas de bem-estar fisico e
mental, e uma cultura de aprendizagem continua sustentada pelo feedback.

A permanéncia na profissdo esta, em grande medida, associada a valoriza¢do do
trabalho policial e a percecéo de justica organizacional, fatores que reforcam o compromisso
institucional e atenuam sentimentos de desvalorizacdo. Dados recentes da PFEW e SMF
(2025), confirmam que a auséncia de reconhecimento, a precariedade das condigdes laborais
e o fraco apoio & salde mental constituem elementos que enfraquecem a motivacdo dos

policias e alimentam a intenc&o de abandono.

Os fatores associados ao abandono da profissdo policial revelam-se, complexos e
interdependentes, abrangendo dimensdes psicossociais, organizacionais e estruturais.
Evidéncias recentes demonstram que a saida precoce de policias constitui uma tendéncia

transversal a diferentes contextos, com impacto direto na capacidade operacional das FS.
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A literatura afirma que ndo existe um unico fator isolado, mas sim um conjunto de
variaveis que interagem entre si, neste sentido “compreender as razfes pelas quais 0s policias
pretendem abandonar a profissdo pode auxiliar no desenvolvimento de estratégias de
retengdo mais eficazes” (Drew et al., 2024, p. 2). Assim, a prevencdo da rotatividade policial
requer a adocdo de estratégias integradas, que articulem a valorizacdo material da carreira, a
modernizacdo da GRH e a implementacdo de programas consistentes de bem-estar e apoio
aos profissionais.

3.3 Consequéncias organizacionais e desafios para a sustentabilidade

O abandono voluntario de profissionais das forcas policiais configura-se como um
fendmeno crescente em varias regides do mundo, gerando inquietacdes ndo apenas em
relacdo a perda de RH, mas também quanto a estabilidade institucional das organizacGes de
seguranca publica.

A rotatividade acentuada no efetivo policial compromete ndo apenas o
funcionamento operacional quotidiano, como também fragiliza os pilares estruturantes da
organizacdo, incluindo a sua cultura interna, a coesdo entre equipas e a perda do
conhecimento institucional (Alves, 2019; Sordi & Venturin, 2021). Este quadro, por sua vez,
impde sérios desafios a sustentabilidade organizacional, entendida como a capacidade de
manter, ao longo do tempo, o cumprimento da missao institucional de forma eficaz e

resiliente.

A saida de policias experientes representa uma perda significativa de capital humano
e de saber institucional. Cada policia que abandona a corporacdo leva consigo anos de
experiéncia acumulada, conhecimento tacito sobre rotinas operacionais e uma compreensdo
refinada das dindmicas territoriais e comunitéarias (Hilal & Litsey, 2020). Esta perda de
capital humano é critica em unidades operacionais e de investigacdo, onde o conhecimento
acumulado é um recurso determinante para a eficiéncia institucional (Alves, 2019). Dado
que a reposicdo quantitativa do efetivo ndo é suficiente para restabelecer esse patriménio
cognitivo, o que implica uma reducdo na capacidade deciséria e na qualidade dos servi¢cos

prestados.

Eliasson (2021) aprofunda este entendimento ao demonstrar que, no seio das

organizagOes policiais, a experiéncia e a antiguidade sdo amplamente valorizadas como
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fontes legitimas de conhecimento. Os policias mais antigos séo vistos como detentores de
um saber desejavel, transmitido através da observacdo e da pratica, sendo que a
aprendizagem junto de pares mais experientes é percecionada como mais valiosa do que

aquela adquirida em contextos formais de ensino.

Por conseguinte, a perda de policias experientes compromete ndo sé a transferéncia
intergeracional de saberes tacitos e culturais, mas também desestrutura o proprio mecanismo
informal de socializagdo profissional que assegura a continuidade e a identidade operacional

da corporacéo.

Estas saidas recorrentes de profissionais, sobretudo os mais experientes, compromete
a capacidade operacional das corporagfes, reduzindo a eficacia das acdes de prevencéo,
resposta e investigacdo criminal. Essa fragilidade traduz-se, por exemplo, em maiores riscos
de erros operacionais, atrasos na resposta a ocorréncias e crescimento dos indicadores de
criminalidade. Este ultimo foi demonstrado por Piza e Chillar (2021), ao evidenciarem que
a perda de efetivos em larga escala, como ocorreu em Newark uma das cidades de Nova
Jersey, resultou em aumentos dos crimes violentos, evidenciando a correlagéo entre escassez

de quadros e inseguranca publica.

Por conseguinte elevado nivel de rotatividade ndo afeta apenas a memoria
organizacional, mas também compromete a coesdo interna e o clima organizacional.
Charman e Bennett (2022), ao analisarem casos de demissdes voluntarias no Reino Unido,
identificaram que os policiais frequentemente citavam um ambiente de trabalho
desmotivador, liderancas ineficazes e falta de reconhecimento como fatores para o
abandono. Elementos que debilitam a cultura organizacional, levando a uma perda de

identidade coletiva e a uma reducdo do compromisso institucional dos remanescentes.

Nesta linha, evidéncia empirica no contexto portugués demonstra que “os niveis de
baixa motivagdo aliados a um depauperamento identitario, que se retira das percecdes de
saida ou sua ponderacdo séo vestigios de desvinculacdo para com a organizacao” (Pereira,
2023, p. 28), revelando como a eroséo do vinculo psicolégico antecede e potencia a saida

voluntéaria dos profissionais.

Este cenario também impde dificuldades logisticas e administrativas. As exoneragoes

voluntérias observadas em departamentos de policia dos Estados Unidos ap0s 0s protestos
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de 2020 conduziu a um aumento das horas extraordinarias, a reestruturacdo das escalas e a
elevacdo dos custos com recrutamento e formagéo (Mourtgos et al., 2021) num contexto em
gue “os agentes em agéncias com falta de efetivos estdo sob enorme pressao para fazer mais

com menos” (Drew et al., 2024, p. 3).

No entanto, tais medidas revelam-se insustentaveis a médio prazo, sobretudo quando
a rotatividade se consolida como um fendmeno persistente. O impacto sobre a qualidade do
policiamento é direto: tempos de resposta aumentam, a relacdo com a comunidade degrada-

se e o nivel de cobertura territorial é reduzido (Bailey, 2020; Oliveira et al., 2021).

No contexto policial, a sustentabilidade organizacional ultrapassa o equilibrio
orcamental ou a estabilidade de pessoal. Trata-se de garantir a capacidade da instituicdo de
continuar a cumprir a sua missdo com qualidade, eficiéncia e legitimidade, mesmo frente a
pressdes externas e internas. Hoogesteyn et al. (2025), sugerem que a sustentabilidade exige
uma abordagem holistica, que inclua a gestdo estratégica de RH, o fortalecimento da

lideranga e a promoc&o do bem-estar dos policias.

Em Cabo Verde, a realidade ndo diverge do panorama internacional. A escassez de
efetivos tem sido reconhecida tanto pela tutela como pela prépria hierarquia policial,
sobretudo pelos impactos operacionais que acarreta. A sobrecarga dos policias,
particularmente visivel durante as festividades, mas também presente noutras alturas do ano,
manifesta-se em turnos prolongados, acumulacdo de trabalho, excesso de horas
extraordinarias ndo remuneradas e numa pressao acrescida para garantir a seguranca publica
(RFI, 2024). Este cenario ilustra como o abandono policial gera repercussdes estruturais
significativas, exigindo estratégias de gestdo adequadas e um investimento continuo nos RH
das FS.

O abandono policial, para além de constituir um desafio de RH, representa uma
ameaca concreta a estabilidade e a sustentabilidade das instituicbes de seguranca. As
consequéncias organizacionais sao profundas, atingindo desde a eficiéncia operacional até a
identidade coletiva dos efetivos. A compreensdo desses impactos € essencial para que se
possam delinear estratégias de retencdo eficazes, capazes de garantir a continuidade e a
resiliéncia da missdo policial. Ademais, esta probleméatica compromete a capacidade de
resposta face a novas ameacas e fragiliza a confianca publica nas FS. A adocao de politicas

estruturais torna-se, imperativa para preservar a integridade institucional.
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3.4 Estratégias nacionais e internacionais de retencdo de efetivos

Reter profissionais qualificados tem-se revelado uma tarefa complexa, sobretudo no
setor da seguranca, onde as exigéncias fisicas, emocionais e operacionais sao elevadas. A
retencdo de efetivos policiais tornou-se, na ultima década, um dos desafios mais
significativos para as FS a nivel global, refletindo transformacdes profundas no mercado de
trabalho, no perfil motivacional das novas geracoes e na crescente complexidade das missdes
policiais.

A dificuldade em manter policias experientes compromete a continuidade do servigo
operacional, aumenta os custos de formacéo e fragiliza a confianca publica nas instituicdes.
Cabo Verde insere-se neste cenario mais amplo, enfrentando constrangimentos orcamentais,
pressdes migratorias e um contexto social em rapida mudanca, o que torna imperativo
compreender tanto as tendéncias internacionais de retencdo como as estratégias nacionais
adotadas pela PNCV.

Nos sistemas policiais mais avangados, tem sido enfatizada a necessidade de politicas
salariais mais competitivas, capazes de atrair e reter profissionais qualificados. Nos Estados
Unidos, onde muitas cidades enfrentam escassez cronica de efetivos, tem sido recomendada
a substituicdo dos tradicionais bonus de contratacdo por bonus de retencdo, em particular
para policias com competéncias especializadas. Estes incentivos, aliados a beneficios
adicionais, sdo valorizados pela nova geracdo, procuram evitar saidas antecipadas e reforcar
a estabilidade das forcas policiais. (Bureau of Justice Assistance & Office of Community
Oriented Policing Services [BJA & COPS], 2023).

Embora a valorizacdo econdmica ndo é suficiente por si sO, constitui condicdo
essencial para mitigar taxas de abandono que, nalguns contextos, alcangcam niveis
preocupantes, até porque “¢ muito mais dispendioso e moroso recrutar um agente do que
reté-lo” (Wilson et al., 2009, p. 2). A investigacdo internacional confirma esta tendéncia,
tanto Hoogesteyn et al. (2025), como Schuck e Rabe-Hemp (2018), demonstraram que 0s
incentivos financeiros tém impacto direto na permanéncia, instituicbes que oferecem mais

incentivos financeiros apresentam taxa de rotatividade mais baixos.

Para além da dimensdo remuneratoria, as estratégias de retencdo tém procurado

fortalecer as oportunidades de desenvolvimento profissional. A previsibilidade da
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progresséo, a existéncia de cursos regulares de aperfeicoamento e a possibilidade de aceder
a funcOes especializadas séo elementos que reforcam o compromisso organizacional e a
identificacdo com a profissdo. Por exemplo, a academia policial da Alemanha e a da Poldnia
disponibilizam cursos regulares em areas como cibercrime, ciéncia forense digital, transito
e tecnologias da informacdo, enquanto a academia da Austria foca também em
desenvolvimento profissional em legislacdo, resolucdo de problemas e primeiros socorros a
cada dois anos (Dekanoidze & Khelashvili, 2018).

Esses programas continuos permitem que os policiais atualizem conhecimentos e
desenvolvam novas competéncias ao longo de toda a carreira, valorizando-os
profissionalmente. A literatura reforca esta ideia evidenciando que organizacbes que
investem na capacitacdo ndo apenas reduzem a rotatividade, como aumentam a satisfacéo e

a eficacia operacional (Coelho & Candido, 2019; Hoogesteyn et al., 2025).

Outro eixo central diz respeito ao bem-estar psicoldgico. Em varios paises, a pressdo
emocional do trabalho policial levou a criacdo de programas institucionais de prevencao do
stress e apoio pos-trauma. Na Australia, adotaram uma estratégia integrada de promocéo da
salde mental, com programas de intervencdo precoce, apoio psicolégico continuo e
formacdo em resiliéncia emocional. Medidas que visam prevenir o esgotamento e fortalecer

0 bem-estar psicoldgico dos policias (Audit Office of New South Wales, 2023).

Em Portugal, segundo Despacho n.° 12894/2024, o Programa de Salude Mental para
as Forcas de Seguranca preveé a criacdo de equipas multidisciplinares nos cuidados de saude
primarios, dedicadas ao apoio psicoldgico, prevencao do stress, da depressdo e do suicidio,
assegurando uma monitorizacdo continua do bem-estar psicolégico. Estes esforcos
respondem a um consenso crescente: problemas néo tratados de satide mental comprometem

a capacidade de retencdo e geram custos superiores com turnover e absentismo.

As politicas internacionais destacam a importancia da valorizacdo simbolica.
Atribuir medalhas, celebrar atos de bravura, promover campanhas internas de mérito e
reforgar a visibilidade positiva do trabalho policial aumentam a motivacédo e fortalecem o
vinculo emocional com a instituicdo. O reconhecimento publico e interno reforca a
identidade profissional e reduz a intencdo de saida, sobretudo em contextos onde os
incentivos materiais ndo podem ser continuamente aumentados (Adams et al., 2023,

Charman & Bennett, 2022).
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Num pais marcado por movimentos migratorios significativos, as reformas
remuneratorias representaram passos importantes para tornar a carreira mais competitiva. A

PNCV tem seguido com ritmos distintos, algumas destas tendéncias internacionais.

Na ultima década, impulsionadas também pela pressdo sindical, ocorreram as
reformas remuneratorias mais significativas. Através do Decreto-Lei n.° 31/2017, de 7 de
julho alterado pelo Decreto-Lei n.° 19/2024, de 18 de abril, foram implementadas medidas
que procuraram uniformizar a estrutura salarial, corrigir discrepancias internas e reforgar os
suplementos associados ao exercicio da funcdo. Incluiram o ajustamento do vencimento base
e a atualizacdo dos subsidios, aproximando a compensacdo das exigéncias efetivas do

Servico.

No plano da carreira e formagéo, tem-se consolidado a aposta na valorizagdo
profissional dos efetivos, com destaque para 0 aumento do numero de policias que
frequentam cursos de formacdo de oficiais no exterior. Foi aprovado um novo quadro
regulamentar que rege o0 acesso e frequéncia a cursos de promogéo para subchefes e oficiais,
bem como ag¢des de formacédo continua e especializada, visando o desenvolvimento técnico

e a progressdo na carreira (Governo de Cabo Verde, 2024b).

Com o intuito de reforcar o profissionalismo e oferecer perspetivas de carreira mais
claras, aspetos fundamentais para manter policias motivados e comprometidos. Neste
contexto, destaca-se ainda os programas de formacdo avancada em &reas como
Enriquecimento da Satisfacdo no Trabalho, Psicologia Positiva nas Organizacfes e no
Trabalho e Comunicacdo, Inteligéncia e Gestdo Emocional, reforcando o investimento no

desenvolvimento pessoal e organizacional dos efetivos (RTC, 2025).

No dominio do bem-estar e das condicGes de trabalho, a realidade cabo-verdiana
evidencia avancos e lacunas significativas. Casos de stress, depressdo e suicidio entre
policias revelaram fragilidades internas no apoio psicossocial (Ribeiro, 2024). Em resposta,
a PNCV através da Diviséo de Servico de Saude tem desenvolvido pontualmente atividades
ligados a saude metal e bem-estar dos policias, como palestras, feira de saude e
acompanhamento psicolégico aos efetivos (Policia Nacional de Cabo Verde, 2023; Ribeiro,
2024).
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Paralelamente, a tutela tem reforcado equipamentos, fardamento, viaturas e outros
meios operacionais, medidas percebidas pelos policias como sinais de reconhecimento e de
investimento na melhoria das condi¢des de trabalho. Contudo, estes avangos permanecem
insuficientes face as necessidades operacionais e logisticas da corporacéo, ja que persistem
caréncias em varias unidades e uma atualizacdo irregular dos meios existentes, o que
evidencia que ainda h& muito por fazer nesta matéria (Ministério da Administracdo Interna,
2021; SINAPOL, 2024).

A valorizacdo simbdlica tem existido, evidenciada pela concessdao de medalhas,
louvores e condecoracgdes a policias e unidades da PNCV (Governo de Cabo Verde, 2025).
Estas distingbes ndo apenas enaltecem o mérito individual e coletivo, como também
reforcam o orgulho profissional e o sentimento de pertenga. Assim, constituem um
instrumento estratégico complementar as medidas materiais de retencdo, contribuindo para

a motivacao interna e para a coesao organizacional.

Contudo, persistem desafios estruturais: carga horéria excessiva, fragil apoio
psicossocial e tensdes salariais (RFI, 2024: SINAPOL, 2024). A consolidacdo da retencao
na PNCV dependera da continuidade politica, de maior previsibilidade or¢camental e da
institucionalizacdo de politicas integradas que articulem remuneracéo, carreira, bem-estar e
reconhecimento. O alinhamento gradual com as melhores praticas internacionais demonstra
um caminho promissor, mas ainda incompleto, exigindo uma abordagem sustentada que
garanta a permanéncia, o desenvolvimento e o compromisso dos profissionais que

asseguram diariamente a seguranca publica em Cabo Verde.
3.5 Sintese do capitulo

O capitulo analisa o0 abandono da profissdo policial como um fenémeno complexo e
multidimensional, com implicacgdes diretas na sustentabilidade das FS. A literatura evidencia
que a saida voluntéria de policias tem vindo a crescer em diversos contextos, refletindo
tensbes entre as exigéncias operacionais, as condi¢fes de trabalho e o reconhecimento
institucional (Hoogesteyn et al., 2025; PFEW, 2024).

Entre os fatores mais relevantes destacam-se o stress ocupacional, o burnout, a
insatisfacdo salarial e a percecdo de auséncia de valorizagdo profissional (Drew et al., 2024;

Pereira, 2023). Estes elementos, quando acumulados, fragilizam o compromisso
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organizacional e aumentam a intencdo de abandono, sobretudo nos primeiros anos de

carreira.

A analise sublinha também o papel da cultura policial e da identidade profissional no
processo de saida. Abandonar a policia pode representar ndo apenas uma decisao racional,
mas um processo identitario marcado por dilemas éticos e pela estigmatizacdo do
“desistente” (Tyson & Charman, 2025). Fatores estruturais, como remuneragédo inadequada,
progressao limitada e escassez de recursos, ampliam o desgaste psicoldgico e a desmotivacao
(Quick & Wolff, 2025; SINAPOL, 2024).

As consequéncias organizacionais do turnover sdo expressivas: perda de capital
humano, fragilizacdo da coesdo interna e deterioracdo da memoria institucional (Hilal &
Litsey, 2020; Piza & Chillar, 2021). A saida de efetivos experientes compromete a
transferéncia de saberes tacitos e reduz a eficacia operacional, afetando a confianca publica

e a legitimidade institucional.

Face a este panorama, as estratégias de retencdo emergem como prioridade. As boas
préticas internacionais combinam incentivos financeiros, oportunidades de desenvolvimento
profissional e politicas de bem-estar psicologico (BJA & COPS, 2023; Hoogesteyn et al.,
2025). Em Cabo Verde, reformas salariais e programas de formacéao tém procurado valorizar
os efetivos, embora persistam desafios como sobrecarga de trabalho e insuficiente apoio
psicossocial (Governo de Cabo Verde, 2024; Policia Nacional, 2023).

Em sintese, o capitulo demonstra que a retencdo policial depende de uma abordagem
integrada que una valorizacdo material, reconhecimento simbdlico, desenvolvimento
continuo e bem-estar organizacional, fatores indispensaveis a sustentabilidade e a resiliéncia
da PNCV.

3.6 Problematica de investigacéo

A problematica da investigag@o constitui a “abordagem ou a perspetiva teorica que
se decide adotar para tratar o problema posto pela pergunta de partida” (Campenhoudt et al.,
2019, p. 159). Neste sentido, o abandono policial é entendido como um fendémeno
organizacional complexo, cuja compreensdo exige uma analise integrada das dimensdes
individuais, organizacionais e contextuais que influenciam a permanéncia dos profissionais

nas forgas de seguranca, em particular na PNCV.
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No contexto institucional, as percecdes dos profissionais sobre as razdes do
abandono tendem a ser diversas e, embora relevantes, permanecem frequentemente no plano
informal e subjetivo. Torna-se, assim, necessaria uma analise cientifica que permita
identificar padrdes, hierarquizar fatores e compreender o fendmeno de forma integrada. Tal
como refere Fortin (1999), “qualquer investigagdo tem por ponto de partida uma situacao
considerada como problemaética, isto €, que causa um mal-estar, uma irritacdo, uma
inquietacdo, e que, por consequéncia, exige uma explicacdo ou, pelo menos, uma melhor

compreensao do fenomeno observado” (p. 48).

Neste enquadramento, coloca-se como problema central de investigacdo a
necessidade de compreender os fatores que influenciam o abandono policial na PNCV e de
que forma este afeta a sustentabilidade dos seus RH. A presente investigacdo procura, deste
modo, contribuir para o conhecimento cientifico e para a fundamentacdo de politicas e
praticas de gestdo orientadas para a retencdo, valorizacdo profissional e bem-estar dos

efetivos.

Apb6s a delimitacdo da problematica e atendendo aos critérios de clareza,
exequibilidade e pertinéncia cientifica enunciados por Campenhoudt et al. (2019), a
investigacdo tem como proposito responder a seguinte pergunta de partida: quais os fatores
que influenciam o abandono policial na PNCV e de que forma estes afetam a sustentabilidade
dos RH?

Para uma andlise mais aprofundada, formulam-se as seguintes perguntas derivadas:
em que medida o abandono policial na PNCV afeta a sustentabilidade dos seus RH? Em que
medida o abandono policial se encontra associado a fatores como a insatisfagéo profissional,

a auséncia de valorizacao profissional e o stress ocupacional?
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Capitulo 4 — Método

O método cientifico constitui o eixo estruturante de qualquer investigacgdo,

orientando o investigador na construcdo de conhecimento valido e rigoroso.

De acordo com Prodanov e Freitas (2013), o método cientifico corresponde ao
“conjunto de procedimentos adotados com o proposito de atingir o conhecimento” (p. 24),
na mesma linha, Marconi e Lakatos (2003), referem que o método ¢ “ (...) o conjunto das
atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranca e economia, permitem alcangar
0 objetivo — conhecimentos vélidos e verdadeiros — tragcando o caminho a ser seguido,
detetando erros ¢ auxiliando as decisdes do cientista” (p. 83). Estas perspetivas evidenciam
a importancia de uma abordagem metodoldgica estruturada, adequada ao problema de
investigacao e aos objetivos definidos.

Tendo em conta estas premissas, a presente investigacdo adota uma abordagem
quantitativa, de natureza exploratéria e explicativa, por se revelar a mais adequada para
analisar o abandono policial enquanto fendmeno organizacional e identificar os fatores que
Ihe estdo associados no contexto da PNCV. O desenho do estudo é transversal, incidindo
sobre ex-policias que abandonaram de forma voluntaria a instituicdo, com recolha de

percecdes e experiéncias sobre as motivacdes subjacentes ao abandono.

A recolha de dados sera realizada através de um questionario estruturado, composto
por perguntas fechadas e escalas do tipo Likert, questdes dicotomicas e itens de escolha
maultipla, elaborados com base no enquadramento tedrico e nas variaveis centrais do estudo,
designadamente motivacao profissional, valorizacdo organizacional, condi¢fes de trabalho,
stress ocupacional e fatores associados a decisdo de saida. Complementarmente, serdo
analisados dados oficiais da Divisdo de Administracdo e Recursos Humanos (DARH) da

PNCYV relativos ao abandono policial no periodo compreendido entre 2015 e 2025.

Adotou-se uma amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, considerando a
especificidade do universo em estudo e as limitacdes de acesso aos participantes. Os dados
recolhidos serdo tratados com recurso ao software Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), aplicando-se técnicas de estatistica descritiva e inferencial, nomeadamente testes de
correlacdo e qui-quadrado, com vista a testar as hipoteses formuladas e responder a pergunta

de partida.
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Todo o0 processo obedecera a principios éticos rigorosos, garantindo a
confidencialidade, o anonimato e o consentimento informado dos participantes, e a
autorizacdo institucional da PNCV, assegurando o respeito pelas normas de investigacdo em

contextos organizacionais sensiveis.
4.1 Modelo conceptual

Com base no enquadramento teorico e nas hipoteses formuladas, apresenta-se o
modelo conceptual da investigacdo, que representa as relagdes entre as variaveis em estudo.
O abandono policial constitui a variavel dependente, sendo influenciado por um conjunto de
variaveis independentes, a insatisfacdo profissional, a auséncia de valorizacéo profissional e
o0 stress ocupacional. Adicionalmente, a lideranca é considerada como variavel mediadora,
na medida em que pode influenciar a intensidade e o impacto das restantes varidveis
organizacionais. Por sua vez, a emigracdo € integrada como varidvel contextual/preditora,
refletindo a influéncia de fatores externos na decisdo de abandono. Este modelo permite
compreender o fendmeno do abandono policial como resultado de uma interacdo dinamica

entre fatores organizacionais e contextuais.
Figura 1
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O modelo conceptual apresentado encontra-se alinhado com as hipoteses de
investigacao formuladas. A hipdtese H1 pressupde que a insatisfacdo profissional influéncia
0 abandono policial, enquanto a hipdtese H2 estabelece a auséncia de valorizagdo
profissional como fator explicativo relevante. Por sua vez, a hipotese H3 considera o stress

ocupacional como variavel associada a decisao de saida.
4.2 Caracterizacdo da area de estudo

A presente investigagdo insere-se no dominio das Ciéncias Policiais e da Seguranca
Publica, incidindo sobre a PNCV enquanto contexto organizacional para a andlise do
abandono policial e da sustentabilidade dos RH. A escolha desta area de estudo justifica-se
pela relevancia estratégica da PNCV na garantia da seguranca interna, na protecdo dos
direitos fundamentais e na estabilidade institucional do Estado cabo-verdiano, bem como
pelos desafios crescentes ao nivel da gestdo, valorizagdo e retencdo dos seus efetivos.

A PNCV é uma FS publica de natureza civil, com &mbito nacional, criada no ambito
de uma reforma estrutural do sistema de seguranca interna, que unificou diversas forcas
policiais anteriormente dispersas. Enquanto organizagéo hierarquizada, multifuncional e de
elevada exigéncia operacional, integra profissionais distribuidos por diferentes escaldes
hierarquicos e areas funcionais, incluindo fungdes operacionais, administrativas e de
comando. Esta complexidade organizacional torna a instituicdo particularmente adequada

para o estudo das dindmicas associadas a permanéncia ou abandono voluntério.

A éarea de estudo encontra-se delimitada temporalmente entre 2015 e 2025. Esta
delimitacdo permite uma analise longitudinal do abandono policial, considerando ndo apenas
ocorréncias pontuais de saida, mas tendéncias acumuladas ao longo de uma década,
influenciadas por reformas institucionais, transformacdes organizacionais e mudangas no
contexto social e econdmico. Tal opgéo esté alinhada com os objetivos da investigacdo, que
visam compreender o abandono enquanto fenémeno estrutural com impacto direto na
sustentabilidade dos RH.

Atualmente a PNCV apresenta um efetivo total de 1.841 policias, correspondendo a
96,69% do quadro global da institui¢do, sendo os restantes 3,31% constituidos por pessoal
ndo policial. No que respeita a estrutura interna, verifica-se uma predominancia clara da

categoria de agentes (85,23%), seguida dos subchefes (7,88%), oficiais subalternos (5,05%)
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e oficiais superiores (1,85%), refletindo uma estrutura operacional (Relatério Anual de
Atividades da Direcdo Nacional da Policia Nacional, 2026).

Em termos territoriais, os efetivos encontram-se distribuidos pelas nove ilhas
habitadas, com maior concentracdo em Santiago seguida de Sdo Vicente, ilhas que
apresentam maior densidade populacional, indices criminais e pressdo operacional,
conforme a Portaria n.° 1/2021 de 11 de janeiro. Esta distribuicdo evidencia assimetrias
territoriais relevantes, com potenciais impactos na carga de trabalho, na exposic¢ao ao stress

ocupacional e nas percecdes de valorizacao profissional.

A populacdo-alvo do estudo € constituida por ex-policias que abandonaram
voluntariamente a corporacdo no periodo em andlise, independentemente da unidade, funcéo
ou escaldo hierarquico em que exerciam fungfes a data da saida. Esta delimitagdo centra a
recolha de dados nos profissionais que experienciaram efetivamente o abandono, permitindo
compreender de forma direta as motivacgoes, circunstancias e trajetdrias associadas a deciséo

de saida.

Assim, a caracterizacdo da area de estudo evidencia que a PNCV reune condigdes
institucionais, organizacionais e contextuais que a tornam um campo empirico
particularmente adequado para o estudo do abandono policial e da sustentabilidade dos RH,

preparando o enquadramento necessario para a metodologia e analise empirica subsequentes.

4.3 Participantes e amostragem

Foram inquiridos 110 ex-policias da PNCV que cessaram voluntariamente funcfes
no periodo em analise, tendo sido obtidas 98 respostas validas ao questionario,
correspondendo a uma taxa de resposta de 89,1%. Este valor é considerado adequado na
investigagdo em ciéncias sociais, ultrapassando o limiar minimo de 33% recomendado para

garantir a qualidade dos dados recolhidos (Nulty, 2008).

Os participantes apresentam idades compreendidas entre 0os 30 e os 46 anos (M =
37,91; DP = 3,62) conforme apresentado na Tabela 1.
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Tabela 1

Dados descritivos da idade

Idade atual (anos)

M 37,91
DP 3,62
Minimo 30
Maximo 46

Nota. M - Média; DP- Desvio Padrao

Relativamente ao género, verifica-se que a amostra € maioritariamente composta por
participantes do sexo masculino (86,7%; n = 85), enquanto o sexo feminino representa
13,3% dos inquiridos (n = 13) (Tabela 2).

Tabela 2

Frequéncia absoluta (n) e relativa (%) do genero

N (%)
Masculino 85 86,7%
Feminino 13 13,3%
Total 98 100%

No que respeita a distribuicédo territorial, a maioria dos participantes € originaria da
ilha de Santiago (66,3%; n = 65), seguida do Fogo (22,4%; n = 22), sendo as restantes ilhas
pouco representadas. De igual modo, a maioria dos ex-policias desempenhava func@es na
ilha de Santiago a data da saida da PNCV (79,6%; n = 78), seguida do Fogo (8,2%; n = 8)
(Tabela 3).
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Tabela 3
Frequéncia absoluta (n) e relativa (%), da ilha de origem e local de desempenho de

funcdes a data de saida

Ilha de Local de desempenho
Origem de funcdes
N (%) N (%)
Brava 5 5,1% 4 4,1%
Fogo 22 22,4% 8 8,2%
Maio 1 1,0% 1 1,0%
Sal 4 4,1%
Santiago 65 66,3% 78 79,6%
Santo Antao 1 1,0% 1 1,0%
Sao Nicolau 1 1,0% 1 1,0%
Sdo Vicente 3 3,1% 1 1,0%
Total 98 100% 98 100%

Quanto ao tempo de servico na PNCV, os participantes apresentavam entre 1 e 19

anos de servico a data da saida, (M = 8,64; DP = 3,76), conforme apresentado na Tabela 4.
Tabela 4

Dados descritivos dos anos de servico

Anos de servico

M 8,64
DP 3,76
Minimo 1

Maximo 19

Nota. M - Média; DP- Desvio Padrao

Em termos de habilitagdes literarias, observa-se que predominam participantes com
ensino secundario (67,3%; n = 66), seguidos daqueles com formacao superior (24,5%; n =
24). A proporcéo de participantes com pos-graduacgdo, mestrado ou doutoramento é reduzida
(3,1%; n = 3) (Tabela 5).
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Tabela 5

Frequéncia absoluta (n) e relativa (%), das habilitacdes literarias

N (%)
Ensino secundario 66 67,3%
Ensino superior (licenciatura ou equivalente) 24 24,5%
Pds-graduacédo / Mestrado / Doutoramento 3 3,1%
Prefiro ndo responder 5 5,1%
Total 98 100%

No que tange a categoria profissional a data da saida da PNCV, constata-se que a
maioria dos participantes era agente de 1.2 Classe (50,0%; n = 49), seguida de Agente de 2.2

Classe (35,7%; n = 35). As restantes categorias apresentam valores residuais. Relativamente

a area ou unidade de atuacéo, observa-se um claro predominio da Ordem Puablica (94,9%; n

= 93). No que se refere a funcdo desempenhada, a maioria exercia funces operacionais

(93,9%; n = 92), sendo pouco expressiva a propor¢édo de fungdes administrativas (5,1%; n =

5) (Tabela 6).
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Tabela 6

Frequéncia absoluta (n) e relativa (%) da categoria profissional, area de atuacéo e fungéo

A data da saida N (%)
1.° Subchefe 3 3,1%

2.% Subchefe 4 4,1%
) o Agente 1.2 Classe 49 50,0%
Categor/'a gg‘t’;'ss'ona' Agente 2.2 Classe 35 35,7%
P Agente Principal 6 6,1%
Subcomissario 1 1,0%

Total 98 100%

Guarda Fiscal 1 1,0%
. ) Ordem Publica 93 94,9%
Areaalltjun;géage de Policia Maritima 1 1,0%
Prefiro ndo responder 3 3,1%

Total 98 100%

Administrativo 5 5,1%
Funcdo que Operacional 92 93,9%
desempenhava Prefiro ndo responder 1 1,0%
Total 98 100%

4.4 Instrumentos
4.4.1 Instrumentos de recolha de dados

A obtencdo e recolha de informacéo empirica constitui um dos principais desafios de
qualquer investigacdo cientifica, exigindo procedimentos rigorosos que assegurem a
fiabilidade, pertinéncia e validade dos dados recolhidos. Como referem Haro et al. (2016, p.
71), importa “obter e recolher a informacao empirica fidedigna e pertinente para o avango

da pesquisa”, condicdo essencial para a producdo de conhecimento sélido e fundamentado.

Neste sentido, a presente investigacao recorreu a uma estratégia de recolha de dados
que combinando fontes documentais, dados administrativos oficiais € um instrumento de
natureza gquantitativa, com o objetivo de assegurar uma compreensao abrangente e rigorosa

do fendmeno do abandono policial na PNCV.
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Numa primeira fase, procedeu-se a uma revisao bibliografica e documental, com o
objetivo de sustentar o enquadramento tedrico e a operacionalizacdo das varidveis em
andlise. Para o efeito, foram consultadas diversas fontes cientificas e institucionais, incluindo
bases de dados digitais, livros, dissertacdes, artigos cientificos, relatorios técnicos e diplomas
legais, permitindo identificar os principais contributos tedricos sobre sustentabilidade dos

RH, GRH em contexto policial, turnover e retencéo.

A recolha de dados foi realizada, atraves de inquérito por questionario, dirigido a ex-
policias da PNCV, constituindo o principal instrumento metodolégico do estudo. O
questionario, construido com base na revisdo da literatura, permitiu recolher informacéo
relativa as caracteristicas sociodemogréficas, percurso profissional, motivos de abandono e
percecOes sobre as condi¢bes organizacionais e satisfacao profissional, assegurando a anélise

empirica do fendmeno em estudo.

Complementarmente, foram utilizados dados oficiais fornecidos pela DARH da
PNCV, obtidos mediante pedido formal dirigido ao DN. Estes dados, disponibilizados em
formato Excel, incluem registos histéricos relativos as saidas voluntarias de efetivos,
possibilitando a caracterizacdo da evolucdo do abandono policial no periodo em analise e

reforcando a analise descritiva do fendmeno.

O instrumento principal de recolha de dados empiricos consistiu na aplicacdo de um
inquérito por questionario estruturado, elaborado especificamente para o estudo e dirigido
exclusivamente a ex-policias que abandonaram voluntariamente a corporacdo. O
questionario foi construido em formato digital, com recurso a plataforma Google Forms,
permitindo um preenchimento simples, autébnomo e acessivel, bem como a exportacéo direta
dos dados para tratamento estatistico. A participacao foi voluntaria, anénima e confidencial,

sendo precedida de consentimento informado.

A estrutura do instrumento integrou cinco secgdes principais: caracterizagao
sociodemogréafica e profissional; modalidade e ano de saida; identificagio do motivo
principal e de motivos adicionais do abandono; avaliacdo das condi¢fes organizacionais e
do acesso a apoios institucionais; e apreciagdo do nivel de satisfacdo profissional a data da
saida. As perguntas assumiram maioritariamente formato fechado, recorrendo a escalas do

tipo Likert de cinco pontos (Nunca, Raramente, As vezes, Frequentemente e Sempre),
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questBes dicotomicas e itens de escolha mdltipla, possibilitando a quantificacdo das
respostas e a posterior analise estatistica.

Antes da aplicacdo definitiva, foi realizado um preé-teste do questionario junto de um
pequeno grupo de ex-policias, com o objetivo de avaliar a clareza, compreenséo e adequacao
das questdes, bem como o tempo médio de preenchimento. Este procedimento encontra
respaldo metodoldgico na literatura, uma vez que a utilizagdo de um pré-teste permite aferir
a apropriacédo do instrumento e identificar eventuais irregularidades antes da sua aplicagéo
final (Hill & Hill, 2009).

Procurou-se assegurar a validade e a fidedignidade do questionério, revendo a
formulacdo dos itens de modo a eliminar erros ortograficos, ambiguidades ou inconsisténcias
que pudessem comprometer a qualidade das respostas, conforme recomendado por Lakatos

e Marconi (2006). As sugestdes recolhidas foram incorporadas na versao final.

A distribuicdo do questionario foi efetuada através de contacto direto com 0s
participantes, utilizando a aplicacdo Messenger como meio de comunicacao, estratégia que
facilitou o alcance de antigos efetivos dispersos geograficamente e promoveu maior taxa de
participacdo. De acordo com Wainer e Braun (2018), a estratégia de distribuicdo adotada
pode influenciar diretamente a taxa de resposta, razdo pela qual se privilegiou um canal de

comunicagdo proximo e acessivel aos potenciais respondentes.

Em conjunto, estes procedimentos permitiram recolher informagdo objetiva e
subjetiva relevante sobre o abandono policial, assegurando a coeréncia entre 0s objetivos da

investigacdo, as varidveis estudadas e o desenho metodol6gico adotado.
4.4.2 Instrumentos de anélise de dados

Apos a recolha dos questionarios, os dados foram organizados, codificados e
categorizados numa base de dados em Excel, de acordo com as variaveis definidas no
instrumento de recolha e com os objetivos da investigacdo. Posteriormente, os dados foram
exportados para o software estatistico para tratamento e analise. A analise dos dados recorreu
a procedimentos de estatistica descritiva e inferencial, com o objetivo de caracterizar a

amostra e examinar as relagdes entre as variaveis em estudo.

No ambito da estatistica descritiva, foram calculadas frequéncias absolutas e

relativas, bem como medidas de tendéncia central (média) e medidas de dispersdo (desvio
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padrdo), permitindo descrever o perfil sociodemogréafico e profissional dos participantes,
assim como a distribuicdo das respostas relativas as condi¢des organizacionais, bem-estar e

satisfacdo profissional.

Antes da realizacdo das andlises inferenciais, procedeu-se a verificacdo da
normalidade da distribuicdo das variaveis em estudo, recorrendo ao teste de Kolmogorov-
Smirnov, considerando um nivel de significancia de 5%. Este procedimento permitiu avaliar
a adequacdo dos dados a distribuicdo normal, condigdo necessaria para a aplicagdo de testes

estatisticos paramétricos.

Os resultados indicam que todas as varidveis analisadas apresentam valores de
significancia inferiores a 0,05 (p < 0,05), o que conduz a rejeicdo da hipdtese nula de
normalidade. Assim, conclui-se que os dados ndo seguem uma distribuicdo normal. Esta
conclusdo é corroborada pelos valores de assimetria e curtose, que evidenciam desvios face
a normalidade. Perante estes resultados, optou-se pela utilizacdo de testes estatisticos néo
paramétricos nas andlises subsequentes, nomeadamente o teste de Kruskal-Wallis, o
coeficiente de correlacdo de Spearman e o teste do Qui-quadrado de Pearson, considerados

mais adequados para este tipo de dados (Apéndice B — Tabela 15).

Adicionalmente, foi aplicado o teste exato de Fisher, com vista a verificar a
existéncia de associagOes estatisticamente significativas entre o principal motivo de saida da
PNCYV e a satisfagédo profissional.

O nivel de significancia adotado para a rejei¢ao da hipotese nula foi fixado em a <
0,05. A opcédo por testes ndo paramétricos justificou-se pela natureza ordinal de parte
significativa das varidveis em anélise, bem como pela auséncia de normalidade estatistica
evidenciada nos dados. Para a realizacdo da anélise estatistica foi utilizado o software IBM
SPSS, versdo 31.

4.5 Procedimentos

Para a recolha de dados foi utilizado um questionario estruturado dirigido a ex-
policias da PNCV que abandonaram a instituicdo voluntariamente. A identificacdo dos
potenciais participantes foi realizada atraves da construcdo de uma lista de contatos obtida

com o apoio de policias no ativo pertencentes ao mesmo Curso de Formacao de Agentes dos
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ex-policias, procurando-se reunir o maior nimero possivel de elementos que integrassem o

universo em estudo.

Apbs a elaboracdo da lista, foi estabelecido um primeiro contacto individual com
cada potencial participante através da aplicacdo Messenger, com o objetivo de apresentar o
estudo e aferir a disponibilidade para participacdo. Aos participantes que manifestaram
interesse foi disponibilizado o questionario para preenchimento, cujo tempo médio de

resposta se situou entre 0s 5 e 7 minutos.

O questionario esteve disponivel entre 30 de janeiro e 23 de fevereiro, sendo
preenchido de forma voluntaria e mediante consentimento informado, garantindo-se também
a confidencialidade e o anonimato das respostas. No total, foram obtidas 98 respostas
validas, correspondendo a uma taxa de resposta de 89,1%, o que assegura uma base empirica

relevante para a analise do fenémeno em estudo.

4.6 Validade externa

Com o objetivo de avaliar a representatividade da amostra face ao universo, recorreu-
se ao teste do Qui-quadrado de ajustamento, comparando a distribui¢do das modalidades de

saida, exoneracdo e abandono de lugar, observadas na amostra com os dados institucionais.

O calculo tedrico do tamanho da amostra, considerando uma populacao finita (N =
206), um nivel de confianca de 95% e uma margem de erro de 5%, indicaria a necessidade
de aproximadamente 134 participantes. No entanto, atendendo a natureza nao probabilistica
da amostra e as limitagdes no acesso a populacdo-alvo, o estudo contou com 98 participantes,

correspondendo a cerca de 47,6% do universo.

Importa salientar que, apesar de ndo atingir o tamanho teérico estimado, a anélise
realizada néo revelou diferencas estatisticamente significativas entre a amostra e o universo
ao nivel da distribuicdo das modalidades de saida (2 (1) = 0,441; p = 0,507), indicando que

a amostra é consistente com a estrutura do abandono policial a nivel nacional.

Complementarmente, procedeu-se & avaliacdo da representatividade territorial,
atraveés da comparagéo entre a distribuicdo da amostra e os dados institucionais relativos ao
local onde os efetivos desempenhavam fungdes. Devido a reduzida frequéncia em algumas
categorias, procedeu-se ao agrupamento das ilhas em trés grupos: Santiago, Fogo e Brava, e

restantes ilhas.
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Os resultados do teste do Qui-quadrado de ajustamento ndo evidenciaram diferencas
estatisticamente significativas entre a amostra e o0 universo ao nivel territorial (2 (2) = 2,501;
p = 0,286), indicando que a distribuicdo geografica da amostra é consistente com o padrao

nacional.

Assim, considera-se que a amostra apresenta um nivel adequado de
representatividade, quer ao nivel estrutural, quer territorial, permitindo sustentar as analises
desenvolvidas e possibilitando uma generalizagéo cautelosa dos resultados (Apéndice B —
Tabela 14).
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Capitulo 5 — Apresentacao e discusséo dos resultados

5.1 Apresentacao dos resultados

A presente subseccdo apresenta os resultados obtidos a partir da anlise estatistica
dos dados recolhidos junto de ex-policias da PNCV, bem como a andlise de dados
institucionais relativos ao abandono registado entre 2015 e 2025. Numa primeira fase,
procede-se a caracterizacdo da evolucdo do fenébmeno com base nos dados oficias, incluindo
a analise das taxas de abandono e dos padres observados. Segue-se, a apresentacdo dos
resultados da estatistica descritiva relativos aos fatores associados ao abandono policial. Por
fim, procede-se a apresentacdo das andlises inferenciais, com vista ao teste das hipoteses de

investigacao.

A anélise dos dados institucionais evidencia uma evolugdo ndo linear do abandono
na PNCV ao longo do periodo em estudo, sendo possivel identificar duas fases distintas.
Entre 2015 e 2021 observa-se uma tendéncia global de diminuicdo, com o nimero de saidas
a reduzir de 26 em 2015 (12,62%) para 7 em 2021 (3,40%), correspondendo ao valor mais
baixo registado.

A partir de 2022 verifica-se uma inversdo desta tendéncia, com um aumento
progressivo do abandono, atingindo o seu pico em 2024, com 40 saidas (19,42%). Em 2025
regista-se uma reducdo para 27 saidas (13,11%), mantendo-se, contudo, valores superiores

aos observados na fase anterior (Apéndice A — Tabela 13 e Figura 2).
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Figura 2

Evolugéo percentual do abandono na PNCV (2015-2025)
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Nota. Elaboracéo prdpria com base nos dados da PNCV

Quando analisada a taxa de abandono em relacdo ao total de efetivos, este padréo
mantém-se, evidenciando uma diminuicdo até 2021 (0,38%) e um aumento expressivo nos
anos subsequentes, com destaque para 2024 (2,02%). Estes resultados indicam que o
agravamento do fendmeno ndo decorre apenas de variagdes no niumero absoluto de saidas,
mas traduz um aumento efetivo da incidéncia do abandono na organizagdo (Apéndice A —
Tabela 13 e Figura 3).
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Figura 3

Taxa de abandono em relacéo ao total de efetivos da PNCV (2015-2025)
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Nota. Elaboragdo prépria com base nos dados da PNCV

Relativamente a relagdo entre recrutamento e abandono, observa-se um desequilibrio

relevante em determinados periodos. Em 2024, o réacio abandono/recrutamento atinge

81,63%, indicando uma aproximacdo significativa entre o nimero de saidas (40) e de

ingressos (49). Este valor contrasta com 0s anos anteriores e posteriores, sugerindo

dificuldades na reposicdo de efetivos. Em 2025, apesar da reducdo do abandono, o racio

mantém-se elevado (22,13%), evidenciando que a reposicdo de RH continua a ndo

compensar integralmente as saidas verificadas (Apéndice A — Tabela 13 e Figura 4).
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Figura 4

Relagéo entre recrutamento e abandono na PNCV (2015-2025)
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Nota. Elaboracdo propria com base nos dados da PNCV

No que respeita a forma de saida dos policias da PNCV verifica-se que o abandono
de lugar constitui a modalidade mais prevalente entre os participantes (49,0%; n = 48),
seguido da exoneracdo (42,9%; n = 42), sendo residuais 0s casos de mobilidade de quadro
(3,1%; n = 3) (Apéndice A — Tabela 7).

Relativamente ao ano de abandono, observa-se que a maior concentracdo de saidas
ocorreu em 2024 (25,5%; n = 25), seguido de 2025 (15,3%; n = 15) e 2023 (12,2%; n = 12),
registando-se nos restantes anos frequéncias mais reduzidas (Apéndice A — Tabela 8).

No que concerne ao principal motivo de abandono constata-se que a emigragédo
constitui o fator mais frequentemente indicado pelos participantes (29,6%; n = 29), seguida
as liderancas toxicas (21,4%; n = 21) e as razdes familiares (13,3%; n = 13) (Apéndice A —
Tabela 9).

No que se refere a outros motivos associados ao abandono destacam-se a falta de
reconhecimento ou valorizagdo profissional (13,2%; n = 47), a perce¢do de injustica
organizacional (12,9%; n = 46) e a auséncia de oportunidade de progressao na carreira
(11,8%; n = 42). Seguem-se a falta de motivacédo (11,2%; n = 40) e a sobrecarga de trabalho
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ou falta de efetivos (9,3%; n = 33), apresentando os restantes fatores menor expressao entre
0s participantes (Apéndice A — Tabela 10).

Questionados sobre as condi¢Ges organizacionais e bem-estar a maioria dos
participantes indicou nunca ter beneficiado de licencas de curta duracao (75,5%; n = 74), de
licencas de longa duracdo (88,8%; n = 87) e de apoio psicoldgico (80,6%; n = 79). Na
formacdo continua, a resposta mais frequente foi “nunca” (42,9%; n = 42), seguida de
“raramente” (37,8%; n = 37). As médias observadas situam-se entre 1,20 e 1,85,
evidenciando uma percecdo baixa da existéncia destas medidas organizacionais entre 0s

participantes (Apéndice A — Tabela 11).

No que diz respeito a satisfacdo profissional, constata-se que a maioria dos
participantes considera que as remunerac¢Ges ndo sdo adequadas ao risco e as exigéncias da
funcdo, indicando predominantemente “nunca” (56,1%; n = 55), seguido de “raramente”
(22,4%; n = 22). Quanto a existéncia de oportunidades reais de progressao na carreira, a
resposta mais frequente foi “raramente” (49,0%; n = 48), seguida de “nunca” (34,7%; n =

34).

Relativamente a percecdo de justica e respeito por parte da lideranca, a resposta mais
assinalada foi “raramente” (45,9%; n = 45), seguida de “as vezes” (28,6%; n = 28). Por fim,
no que concerne a conciliacdo entre a vida profissional e pessoal, metade dos inquiridos
indicou “as vezes” (50,0%; n = 49), seguido de “raramente” (20,4%; n = 20) (Apéndice A —
Tabela 12).

A aplicacdo do teste de Kruskal-Wallis, permitiu comparar as percecées relativas as
condicBes organizacionais, ao bem-estar e a satisfagcdo profissional em funcdo da forma de
saida da PNCV. Os resultados ndo evidenciaram diferencas estatisticamente significativas,
entre os policias que abandonaram o lugar, que solicitaram exoneragdo e 0s que sairam por
mobilidade de quadro, uma vez que os valores de significancia observados foram superiores
a 0,05 (Apéndice B — Tabela 16).

No que respeita a relagdo entre a idade e as variaveis em analise, verificou-se uma
correlacdo positiva entre a idade e a percecéo relativa as licengas de curta duracéo (r = 0,219),
sugerindo que participantes mais velhos tendem a percecionar maior acesso a este tipo de

licencas. Por outro lado, observaram-se correlacfes negativas entre a idade e a percecgéo de
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oportunidades reais de progressdo na carreira (r = -0,250), bem como entre a idade e a
percecdo de justica e respeito por parte da lideranga (r = -0,266). Estes resultados indicam
que os participantes com maior idade tendem a apresentar perce¢fes mais negativas

relativamente a progressdo na carreira e a atuacao das chefias (Apéndice B — Tabela 17).

A andlise associativa realizada através do teste do Qui-quadrado de Pearson revelou
uma relacdo estatisticamente significativa entre o principal motivo de saida da PNCV e a
percecdo da existéncia de oportunidades reais de progresséo na carreira (x> = 94,053; p =
0,001). Observa-se em particular, uma maior concentracdo de respostas associadas a
liderancas tdxicas e emigracao entre os participantes que referiram que raramente existiam

oportunidades de progressao na carreira (Apéndice B — Tabela 18 e 20).

Devido as frequéncias esperadas reduzidas, recorre-se ao teste exato de Fisher para
avaliar a associacdo entre o principal motivo de saida e a satisfacdo profissional. Atendendo
a violacdo dos pressupostos do teste do Qui-quadrado, foi utilizada a estimativa de Monte
Carlo bilateral, com um intervalo de confianga de 99%. Os resultados ndo evidenciaram
associacéo estatisticamente significativa (p = 0,513), conforme apresentado no Apéndice B
(Tabela 19).

Relativamente ao teste das hipdteses, no que concerne a hipbtese (H1), analisou-se a
associacao entre o principal motivo de saida da PNCV e os indicadores de satisfacdo
profissional, através do teste do Qui-quadrado de Pearson. Os resultados evidenciaram uma
associacdo estatisticamente significativa apenas no que respeita a percecdo de oportunidades
reais de progressdo na carreira (%2 = 94,053; p = 0,001). Néo se verificaram associagoes
estatisticamente significativas para as restantes dimensoes da satisfagéo profissional. Assim,
conclui-se que a insatisfacdo profissional, particularmente ao nivel da progresséo na carreira,

esta associada ao abandono, sendo a hipdtese H1 parcialmente confirmada.

Quanto a hipotese (H2), a analise descritiva dos motivos associados ao abandono
evidencia que a falta de reconhecimento ou valorizacéo profissional constitui um dos fatores
mais frequentemente referidos pelos participantes (13,2%; n = 47), a par da percecdo de
injustica organizacional (12,9%; n = 46) e da auséncia de progressdo na carreira (11,8%; n
= 42). Estes resultados sugerem que a valorizacgdo profissional assume um papel relevante

na deciséo de saida. Contudo, ndo se verificaram associagdes estatisticamente significativas
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nas andlises inferenciais realizadas. Assim, a hipdtese H2 encontra suporte ao nivel

descritivo, mas ndo é confirmada a nivel inferencial.

Relativamente a hipotese (H3), os resultados indicam que o fator stress
ocupacional/burnout foi referido por 2,2% dos participantes. Embora este valor evidencie a
presenca deste fator entre os motivos de abandono, a sua expressdo é inferior a observada
para outras dimensdes analisadas. Adicionalmente, ndo se verificaram associagOes
estatisticamente significativas entre o stress ocupacional e as restantes variaveis em estudo.

Deste modo, conclui-se que a hipdtese H3 néo é confirmada.
5.2 Discusséo dos resultados

A discussdo dos resultados da presente investigacdo tem como finalidade interpretar
os dados obtidos na analise empirica a luz do enquadramento tedrico e conceptual
previamente desenvolvido. Neste sentido, procede-se ao confronto entre os resultados
recolhidos junto dos participantes e a literatura cientifica sobre turnover, retencdo e
sustentabilidade dos RH em contexto policial. Pretende-se, assim, avaliar o grau de
confirmacéo das hipéteses formuladas e refletir sobre as implicacGes dos resultados para a
sustentabilidade dos RH na PNCV, contribuindo para uma compreensao mais aprofundada

do fendmeno do abandono policial neste contexto institucional especifico.

Relativamente a hipdtese H1, que pressupunha que a insatisfacdo profissional se
encontra associada a decisao de abandono voluntario, os resultados obtidos indicam que esta
dimensdo assume efetivamente relevancia no processo de saida da instituicdo. Em particular,
0s participantes evidenciaram percecdes negativas quanto as condicGes de trabalho, as

oportunidades reais de progressao na carreira e a valorizacdo da funcdo desempenhada.

Este resultado é coerente com a literatura classica sobre turnover, nomeadamente
com o modelo processual de Mobley (1977), segundo o qual a insatisfacdo profissional
constitui o ponto de partida de um processo gradual que conduz a intengdo de saida, através
da avaliacdo das condigcGes organizacionais e da atratividade de alternativas externas. No
caso da PNCV, esta leitura parece particularmente pertinente, uma vez que a insatisfacdo
organizacional se articula com a existéncia de oportunidades externas percecionadas como

mais vantajosas, designadamente no contexto migratorio cabo-verdiano.

66



Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Policia Nacional de Cabo Verde.

Um Estudo Sobre o Abandono Policial

Esta interpretagdo € ainda consistente com o resultado inferencial que evidenciou
associacao estatisticamente significativa entre o principal motivo de saida e a percecdo da
existéncia de oportunidades reais de progressdo na carreira (y> = 94,053; p = 0,001), o que

justifica que a hipotese H1 seja considerada parcialmente confirmada.

No que respeita a hipdtese H2, os resultados apontam igualmente para a relevancia
da auséncia de valorizacdo profissional na deciséo de abandono. A falta de reconhecimento
institucional (13,2%), a percecdo de injustica organizacional (12,9%) e a limitacdo das
oportunidades de progressdo na carreira (11,8%) surgem entre os fatores mais
frequentemente assinalados pelos participantes, sugerindo que a saida voluntaria ndo decorre
apenas de uma avaliacdo instrumental da carreira, mas também de uma percecdo de

desvalorizacéo pessoal e profissional.

Esta leitura encontra respaldo na literatura sobre retencéo, que tem destacado o papel
do reconhecimento, da justica organizacional e da valorizacao simbdlica na permanéncia dos
trabalhadores. Estudos como os de Hausknecht et al. (2009) e de Moreira e Cesério (2021)
evidenciam que a percecédo de valorizagao reforga 0 compromisso organizacional e reduz a
intencdo de saida. De igual modo, a teoria dos dois fatores de Herzberg (1959) sustenta que
0 reconhecimento constitui um fator motivacional central, influenciando diretamente a

satisfacdo e a permanéncia.

Em contexto policial, estes resultados sdo consistentes com evidéncia empirica
recente, que identifica a falta de reconhecimento institucional, as limitacGes de progressao e
as percecdes de injustica como fatores relevantes na decisdo de abandono (Charman &
Bennett, 2022).

Contudo, importa salientar que, no presente estudo, esta hipdtese encontra suporte
sobretudo ao nivel descritivo, ndo tendo sido plenamente corroborada pelas analises
inferenciais. Por essa razdo, a interpretagdo dos resultados deve ser feita com prudéncia: a
valorizagdo profissional parece assumir relevancia substantiva na experiéncia dos ex-
policias, ainda que a evidéncia estatistica ndo permita confirma-la, de forma plena, como

fator determinante auténomo.

Relativamente a hipdtese H3, que propunha o stress ocupacional como fator

associado ao abandono voluntario, os resultados obtidos indicam que esta dimenséo esta
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presente no fendmeno (2,2 %), embora com expressdo inferior a observada noutras variaveis.

Esta tendéncia ndo elimina a importancia do stress ocupacional no contexto policial.

Pelo contrario, a literatura internacional tem demonstrado que a profissdo policial é
marcada por exigéncias fisicas, emocionais e psicoldgicas intensas, associadas a exposi¢ao
frequente a situacbes de risco, a pressdao operacional, a rigidez hierarquica e a
responsabilidade social da fung&o. Neste sentido, os contributos de Pereira et al. (2023),
Queiros et al. (2020) e Violanti (2020) mantém plena pertinéncia para interpretar o caso em

analise.

Importa, contudo, considerar que a menor expressdao do stress ocupacional nos
resultados pode no traduzir uma menor relevancia objetiva deste fator. E plausivel que
esteja aqui presente um efeito de sub-representacdo, decorrente da prépria cultura
organizacional policial, marcada pela valorizacdo da resisténcia, do autocontrolo e da
contencdo emocional, bem como pelo estigma associado a saude mental (Violanti, 2020).
Nestas condigdes, experiéncias de desgaste psicolégico podem ser subavaliadas,
desvalorizadas ou até omitidas pelos participantes.

Assim, embora a hipétese H3 ndo tenha sido confirmada pelos resultados obtidos, o
stress ocupacional ndo deve ser entendido como irrelevante, mas antes como uma dimenséo
menos verbalizada e mais difusa, que podera atuar de forma indireta, articulando-se com

outras variaveis, como a lideranca, a falta de apoio organizacional e a perce¢do de injustica.

Um dos aspetos mais expressivos emergentes desta investigacao reside no papel da
lideranca toxica na compreensdo do abandono voluntario na PNCV. Embora a insatisfacdo
profissional, a auséncia de valorizagdo e o stress ocupacional tenham sido identificados
como dimensdes relevantes, os resultados sugerem que estes fatores ndo operam de forma
isolada, sendo amplificados, em larga medida, pela qualidade da lideranga exercida no

contexto organizacional.

Em estruturas fortemente hierarquizadas, como a policial, as chefias desempenham
um papel central na mediagdo das experiéncias profissionais quotidianas, influenciando a
percecdo de justica, reconhecimento, apoio institucional e possibilidade de desenvolvimento.

Quando marcada por préticas disfuncionais, a lideranga tende a converter-se num fator
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continuo de desgaste, catalisando insatisfacdo acumulada, fragilizando o vinculo psicoldgico
com a organizagdo e potenciando a rutura do contrato psicolégico.

Esta leitura converge com a literatura recente sobre contextos policiais, que tem
destacado a importancia das liderancas na retencéo de efetivos. Estudos como os de Charman
e Bennett (2022) e Pereira (2023) demonstram que liderancas percecionadas como injustas,
distantes ou desrespeitadoras contribuem para o enfraguecimento do compromisso

organizacional e para 0 aumento da intencdo de abandono.

No presente estudo, o fato de as liderancas toxicas surgirem entre os principais
motivos de saida, com uma expressao de 21,4% dos participantes, articuladas com percecoes
negativas quanto a justica das chefias, reforca a interpretacdo de que a lideranga constitui
uma variavel transversal, com capacidade de agravar ou atenuar os efeitos das restantes
dimens@es organizacionais, sendo esta leitura reforcada pela correlacdo negativa entre a
idade e a percecdo de justica e respeito por parte da lideranca (r = -0,266), que sugere que 0S
participantes com maior tempo de percurso tendem a desenvolver uma visdo mais critica

relativamente as chefias.

Esta centralidade da lideranca permite também interpretar, de forma mais
aprofundada, a evolucdo temporal do abandono na PNCV. Os dados institucionais mostram
uma diminuicéo do fendmeno entre 2015 (12,62%) e 2021 (3,40%), seguida de uma inversdo
a partir de 2022 (3,88%) e de um agravamento expressivo até 2024 (19,42%).

Embora esta variacdo ndo possa ser atribuida linearmente a um unico fator, €
plausivel admitir que a acumulacdo de experiéncias organizacionais negativas, associadas a
praticas de lideranca disfuncionais, tenha contribuido para o agravamento progressivo da

insatisfacdo e para a erosdo do compromisso institucional ao longo do tempo.

A partir de determinado limiar, esta acumulacdo poderd ter favorecido a
materializacdo da saida, sobretudo quando combinada com fatores externos facilitadores.
Neste sentido, o pico registado em 2024, tanto ao nivel institucional (19,42%; n = 40) como
na amostra analisada (25,5%; n = 25), reforca a ideia de uma convergéncia entre fatores

organizacionais e contextuais na intensificacdo do abandono policial.

Entre esses fatores externos, a emigracdo assume particular relevo. Os resultados

mostram que este foi o principal motivo de saida mais frequentemente apontado pelos
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participantes (29,6%), o que confirma a importancia do contexto sociomigratorio cabo-
verdiano na compreensdo do abandono policial. Neste quadro, o abandono n&o resulta
apenas de fatores internos de expulsdo, mas da interacdo entre condi¢Ges organizacionais

desfavoraveis e alternativas externas percecionadas como mais atrativas.

Dito de outro modo, a lideranca toxica, a falta de valorizacdo e a limitacdo da
progressdo podem funcionar como fatores de expulsdo, enquanto a emigragdo opera como
fator de atracdo. Esta articulacdo € coerente com perspetivas classicas do turnover, como a
de March e Simon (1958), ao reconhecer que a decisdo de saida tende a depender
simultaneamente da insatisfacdo com a organizacéo e da percecdo de oportunidades externas
viaveis.

Por outro lado, o papel das liderangas pode ainda ser analisado a luz do conceito de
turnover contagioso, proposto por Felps et al. (2009). Em contextos organizacionais onde a
insatisfacdo se torna partilhada, a saida de alguns profissionais pode reforcar, entre os
restantes, a percecao de que abandonar a instituicdo constitui uma resposta legitima, possivel
e até desejavel. Numa organizagdo policial, marcada por forte interdependéncia grupal e
espirito de corpo, este efeito podera ser especialmente relevante. Assim, a disseminacéo de
narrativas de descontentamento e de exemplos de saida bem-sucedida podera contribuir para

a normalizacdo do abandono, agravando a dificuldade de retencdo institucional.

A elevada percentagem de respostas “nunca”, particularmente no que respeita ao
apoio psicologico (80,6%), sugere a existéncia de fragilidades estruturais ao nivel dos
mecanismos de salde ocupacional na organizacdo. Esta interpretacdo é consistente com
informacdo recente reportada no contexto da PNCV, que aponta para limitagdes no acesso
ao apoio psicoldgico, associadas, a falta de confianca nos servicos internos, a auséncia de
cobertura institucional para tratamentos externos e ao estigma ainda presente em torno da

salde mental entre os efetivos (Ribeiro, 2024).

Globalmente, os resultados permitem identificar um cenario de insatisfacdo
estrutural e desmotivacdo entre os participantes. O perfil predominante corresponde a
profissionais relativamente jovens, com média etaria proxima dos 38 anos e com cerca de 8
a 9 anos de servigo, que sairam maioritariamente por abandono de lugar, em detrimento de

formas administrativas de desvinculagdo.
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Os principais impulsionadores da saida parecem associar-se a emigracdo e a
exposicdo a praticas de lideranca percecionadas como inadequadas, sendo estes fatores
agravados por uma percecdo generalizada de falta de reconhecimento, injustica
organizacional, insuficiéncia de progressdo na carreira e inadequacao da remuneracao face
ao risco e a exigéncia da profissdo. Acresce a escassez de suporte institucional estruturado,
visivel na reduzida expressdo do apoio psicologico, das licencas e da formagdo continua,
cujas médias se situam entre 1,20 e 1,85, o que sugere fragilidades relevantes na resposta

organizacional ao bem-estar e a valorizacdo dos efetivos.

As correlacdes negativas entre a idade e dimensdes como a satisfacdo com a
progressao na carreira (r = -0,250) e a justica da lideranca (r = -0,266) sugerem ainda que, a
medida que os profissionais acumulam experiéncia, tendem a desenvolver uma visao mais
critica sobre o seu futuro na corporacdo. Em sintese, os resultados confirmam que a retengéo
de talentos na PNCV enfrenta desafios significativos, fortemente associados as praticas de

GRH, a qualidade da lideranca e a valorizacdo da carreira policial.
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CAPITULO 6 — Conclusédo

6.1 Conclusao

A presente investigacdo teve como objetivo compreender o fendmeno do abandono
policial na PNCV, analisando os fatores que o influenciam e as suas implicacfes para a
sustentabilidade dos RH. Os resultados obtidos permitem concluir que o abandono policial
constitui um fendmeno de natureza multifatorial, resultante da interacdo entre dimensdes

organizacionais e contextuais que condicionam a relagdo entre o profissional e a instituicao.

A anélise das hipoteses evidencia niveis diferenciados de sustentacdo empirica. A
insatisfacdo profissional revela-se um fator relevante no processo de abandono, embora nao
se configure como elemento isolado, confirmando parcialmente a hipdtese formulada. Esta
evidéncia € consistente com os modelos processuais do turnover, que interpretam a saida
como resultado de um percurso progressivo de avaliagcdo e reavaliagdo da experiéncia

organizacional.

Por sua vez, a auséncia de valorizacdo profissional surge como um elemento central
na compreensdo do fenémeno, ainda que sem validac&o estatistica robusta, o que sugere que
a sua influéncia se manifesta de forma difusa e articulada com outras variveis. Ja o stress
ocupacional, embora presente, ndo assume expressdo determinante direta, podendo refletir

processos de normalizacdo ou sub-representacdo associados a cultura organizacional.

Neste enquadramento, a valorizagcdo profissional emerge como dimenséo
estruturante, evidenciando que a percecdo de reconhecimento, justica organizacional e
progressdo na carreira influencia a decisdo de permanéncia. A analise conjunta dos
resultados indica que estas dimensdes ndo atuam de forma isolada, mas integram um sistema
relacional que molda o vinculo entre o individuo e a organizacéo. A insatisfagdo profissional
surge, assim, como expressdo desse desequilibrio, reforgando o carater interdependente dos

fatores organizacionais.

Os resultados permitem ainda identificar a lideranga como varidvel transversal na
explicacdo do abandono policial. A sua influéncia manifesta-se na forma como amplifica ou
atenua os efeitos das restantes dimensdes organizacionais, ao nivel da percecao de justica,

reconhecimento e apoio institucional. A evidéncia empirica aponta para a existéncia de
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associacOes entre percecdes negativas das chefias e fatores de abandono, refor¢ando a
centralidade da lideranca na configuracdo da experiéncia profissional. Neste sentido, a
lideranca assume um papel mediador na relacdo entre condi¢Bes organizacionais e decisdo

de saida, constituindo um dos principais contributos analiticos do presente estudo.

No plano contextual, a emigracdo assume relevancia enquanto fator externo que
amplia as alternativas profissionais disponiveis, funcionando como elemento facilitador da
deciséo de abandono. Este resultado confirma a necessidade de integrar varidveis externas
na analise do fenémeno, evidenciando que o abandono policial ndo pode ser explicado
exclusivamente a partir das dinamicas internas da organizacdo. A conjugacdo entre fatores
de natureza organizacional e oportunidades externas contribui para a compreensao do

abandono como um processo de decisdo influenciado por maltiplas dimensdes.

A resposta a pergunta de partida permite afirmar que o abandono policial na PNCV
resulta da conjugacéo entre fragilidades ao nivel da valorizacdo profissional, percecdes de
injustica organizacional, limitagdes na progressdo da carreira e dindmicas de lideranca,
sendo reforcado pela existéncia de alternativas externas, nomeadamente através da
emigracdo. Esta leitura confirma o carater multidimensional do fendmeno e reforca a

necessidade de abordagens integradas na sua analise.

Do ponto de vista tedrico, o estudo contribui para a consolidacdo da perspetiva do
abandono policial como fenémeno complexo, alinhado com modelos explicativos do
turnover que integram fatores individuais, organizacionais e contextuais. Destaca-se, neste
ambito, o contributo do contrato psicoldgico enquanto referencial interpretativo da relacédo
entre expectativas individuais e respostas organizacionais. A rutura deste contrato,
evidenciada pela perce¢do de incumprimento ao nivel do reconhecimento, progressdo e
apoio institucional, constitui um elemento explicativo relevante da deterioragcdo do vinculo

organizacional e da subsequente decisdo de saida.

No plano empirico, os resultados reforcam a ideia de que o abandono policial afeta
diretamente a sustentabilidade dos RH, ao comprometer a retencdo de efetivos, a
continuidade operacional e a preservacdo do conhecimento institucional. A saida de
profissionais em fases produtivas da carreira representa uma perda acumulada de experiéncia

e investimento formativo, com implica¢6es na capacidade de resposta da instituicdo. Neste
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sentido, o abandono policial deve ser entendido ndo apenas como um indicador de
rotatividade, mas como um sinal de fragilidades estruturais na GRH.

As implicacbes praticas decorrentes do estudo apontam para a necessidade de
reforcar politicas de valorizacdo profissional, com particular incidéncia na definicdo de
percursos de carreira claros e consistentes, na promoc¢do de praticas de reconhecimento
institucional e no fortalecimento da justica organizacional. A melhoria das préaticas de
lideranca assume igualmente relevancia, exigindo a adog¢do de modelos orientados para a
participacdo, o apoio e a equidade. Paralelamente, a implementacdo de mecanismos de
suporte ao bem-estar, incluindo o acompanhamento psicoldgico e a gestdo equilibrada da

carga de trabalho, constitui um elemento relevante na prevencéo do desgaste profissional.

Importa ainda considerar a necessidade de integracdo de fatores externos nas
estratégias de gestdo, nomeadamente no que respeita a mobilidade internacional. A
existéncia de oportunidades fora da organizacdo exige respostas institucionais que reforcem
a atratividade da carreira policial, ndo apenas em termos materiais, mas também ao nivel do

reconhecimento, desenvolvimento profissional e qualidade do ambiente organizacional.

Apesar dos contributos apresentados, os resultados devem ser interpretados com
cautela, atendendo as limitagcdes associadas a natureza da amostra e ao contexto especifico
do estudo. A utilizagdo de uma amostra ndo probabilistica e o foco em ex-policias podem
influenciar a generalizacdo dos resultados, embora ndo comprometam a sua relevancia

analitica.

Em sintese, o abandono policial na PNCV configura-se como um fendémeno
resultante da interacdo entre fatores organizacionais e contextuais, cuja compreensdo exige
uma abordagem integrada e multidimensional. A sustentabilidade dos RH depende, em larga
medida, da capacidade institucional para alinhar praticas organizacionais com as
expectativas dos profissionais, promovendo condigdes que reforcem o compromisso, 0
reconhecimento e o desenvolvimento profissional. Neste sentido, a valorizagdo do capital
humano assume um papel determinante na garantia da continuidade, eficacia e estabilidade

do servico policial
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6.2 Recomendaces

Perante o panorama de rotatividade policial identificado, recomenda-se delinear um
conjunto de estratégicas que visem mitigar o abandono da carreira, promovendo
simultaneamente a sustentabilidade dos RH na PNCV. Estas recomendacdes devem assentar
numa abordagem integrada, que combine melhorias nas condi¢des materiais com a

valorizacdo do bem-estar e da motivacéo intrinseca dos profissionais.

Em primeiro lugar, destaca-se a necessidade de proceder a valorizacao salarial e a
criacdo de incentivos financeiros adequados a exigéncia e ao risco inerentes a funcédo
policial. A revisdo das estruturas remuneratorias, de modo a torna-las mais competitivas e
ajustadas a realidade da profissdo, constitui um fator determinante para aumentar a satisfagcdo

profissional e reduzir a propenséo ao abandono.

Neste &mbito, a integracdo de componentes especificas de compensagdo, como 0s
suplementos associados ao trabalho por turnos, assume especial relevancia, na medida em
que reconhece formalmente a natureza exigente, imprevisivel e operacional da atividade
policial. Estas medidas revelam um impacto direto na percegéo de justi¢a organizacional e

no compromisso dos efetivos.

Paralelamente, é fundamental promover uma reforma da GRH, centrada na criacdo
de percursos de carreira mais atrativos, transparentes e previsiveis. A defini¢do de planos de
carreira claros, com oportunidades reais de progressao e promog¢do em prazos razoaveis,
contribui para reforcar a motivagdo e o sentimento de reconhecimento profissional. A
flexibilizacdo da mobilidade interna e o investimento no desenvolvimento de competéncias
constituem de igual modo instrumentos relevantes para evitar a estagnacdo e fomentar o

envolvimento organizacional.

A melhoria das condi¢des de trabalho e dos regimes de horario assume igualmente
um papel central. A reformulagdo dos sistemas de turnos, nomeadamente através da adogdo
de modelos mais equilibrados, como o regime de cinco turnos com trés dias de descanso,
pode contribuir para reduzir o desgaste fisico e psicoldgico. Adicionalmente, a prestacéo de
servigo para além do periodo normal de trabalho deve ser compensada através da atribuicéo
de créditos horarios, bem como o trabalho realizado em dias feriados deve conferir o direito

a descanso compensatdrio com duracdo correspondente a metade das horas prestadas. Estas
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medidas revelam-se essenciais para a promog¢do do equilibrio entre a vida profissional e

pessoal dos efetivos.

No dominio do bem-estar, recomenda-se 0 reforco dos mecanismos de apoio
psicoldgico e de satde mental. A realizacdo de avaliacGes periodicas, de caracter preventivo,
bem como o estabelecimento de parcerias com entidades especializadas externas, permitira
uma intervencdo precoce em situacOes de risco. Simultaneamente, é necessario promover
uma cultura organizacional que valorize o bem-estar como componente essencial do

profissionalismo policial.

Importa ainda investir na melhoria do ambiente organizacional, através da formacéo
de liderancas em praticas de gestdo modernas, orientadas para o reconhecimento, a
comunicagéo e o desenvolvimento dos subordinados. Neste contexto, revela-se pertinente a
adocdo de modelos de lideranca mais humanos e reflexivos, assentes na valorizacdo da
dimensao relacional, na escuta ativa e na capacidade de adaptacdo as necessidades dos

efetivos, promovendo um clima de confianca e respeito mutuo.

A realizacdo regular de inquéritos de clima organizacional permitira identificar
fragilidades e implementar medidas corretivas eficazes, contribuindo para o refor¢o do

compromisso organizacional e para a reducdo de fatores potenciadores de abandono.

Por fim, recomenda-se o estabelecimento de um periodo minimo de permanéncia
obrigatoria, de cinco anos, como forma de salvaguardar o investimento publico na formacéo
dos agentes. Esta medida encontra respaldo na literatura de GRH na administracdo publica,
que destaca a importancia de assegurar o retorno do investimento em capital humano e de
promover 0 compromisso organizacional. Em contextos como o portugués, existem
mecanismos semelhantes nas FS, visando garantir estabilidade institucional e evitar saidas
precoces. A sua aplicacdo na PNCV podera contribuir para reduzir o abandono e reforcar a

retencéo.

Portanto, a implementacdo articulada destas medidas, assentes na logica de
remunerar, respeitar e cuidar, poderd promover niveis mais elevados de satisfacdo
profissional e, por conseguinte, melhorar as taxas de retencdo, reforgando a atratividade e

sustentabilidade da carreira policial.
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6.3 LimitacOes do estudo e sugestdes futuras

A presente investigagao apresenta algumas limitagGes que devem ser consideradas
na interpretacdo dos resultados. Desde logo, destaca-se a dificuldade em identificar e
contactar ex-policias para participar no estudo, tendo em conta a sua dispersdo geografica,
tanto a nivel nacional como internacional. Esta limitacdo podera ter influenciado a dimenséo
da amostra e introduzido possiveis enviesamentos de selecdo, uma vez que a participacao

dependeu da acessibilidade e disponibilidade dos antigos efetivos.

Face as limitacdes identificadas, recomenda-se a realizagdo de estudos futuros que
integrem policias no ativo, considerando que uma parte significativa dos participantes referiu
ter ponderado abandonar a instituicdo antes de efetivar essa decisdo, deste modo permitira
uma analise comparativa entre percecdes de permanéncia e abandono. Sugere-se igualmente
a adogédo de abordagens mista, que possibilitem uma compreensdo mais aprofundada das

experiéncias individuais.
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Anexo | - Organograma da PNCV
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Nota. Fonte: Relatério Anual da Direcdo Nacional da Policia Nacional (2025). Copyright PNCV, 2025.
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Anexo Il - Carreiras e postos do quadro de pessoal policial da PNCV

OFICIAIS SUPERIORES

Superintendente-Geral | | Superintendente Intendente | Subintendente

QFICIAIS SUBALTERNOS

|

Comissario Subcomissario Chefe de Esquadra

*
>

SUBCHEFES

)

| Subchefe Coordenador | Subchefe Principal | | 12 Subchefe | | 22 Subchefe

AGENTES

N

N

| Agente Coordenador | I Agente Principal | Agente de 12 Classe | | Agente de 22 Classe

Nota. Portaria n.° 37/2026, de 13 abril
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Apéndice A — Analises descritiva

Tabela 7

APENDICES

Frequéncia absoluta (n) e relativa (%) da forma de saida da PNCV

N (%)
Abandono de lugar (ndo regressou ao servigo) 48 49,0%
Exoneracao 42 42,9%
Mobilidade de quadro 3 3,1%
Prefiro ndo responder S 5,1%
Total 98 100%

Tabela 8

Frequéncia absoluta (n) e relativa (%) do ano de abandono da PNCV

Ano N (%)

2015 8 8,2%
2016 7 7,1%
2017 11 11,2%
2018 9 9,2%
2019 3 3,1%
2020 1 1,0%
2021 2 2,0%
2022 5 5,1%
2023 12 12,2%
2024 25 25,5%
2025 15 15,3%
Total 98 100%
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Tabela 9

Frequéncia absoluta (n) e relativa (%) dos participantes, segundo o principal motivo de

saida

N (%)

Carga horéaria/turnos imprevisiveis 1 1,0%
Condic0es de trabalho inadequadas 2 2,0%
Difi(.:ul.dades de conciliagdo vida 9 2.0%
profissional/pessoal

Emigracéo 29 29,6%
Falta de motivacéo 3 3,1%
Falta.de oportunidade de progressdo na 9 9.2%
carreira

Falta de reconhecimento/valorizagéo 7 7,1%
Impacto na salde fisica e/ou mental 1 1,0%
Liderangas toxicas 21 21,4%
Percecdo de injustica Organizacional 5 5,1%
Prefiro ndo responder 1 1,0%
Raz0es familiares 13 13,3%
Remuneragao 2 2,0%
Sobrecarga de trabalho / falta de efetivos 2 2,0%
Total 98 100%
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Tabela 10

Frequéncia absoluta (n) e relativa (%) dos participantes, segundo outros motivos de saida

N (%)

Carga horaria/turnos imprevisiveis 19 5,3%
Condic0es de trabalho inadequadas 21 5,9%
Difigul_dades de conciliacédo vida 9 0.6%
profissional/pessoal

Emigracéo 17 4,8%
Exposicao ao risco 8 2,2%
Falta de motivagéo 40 11,2%
Falta de oportunidade de progressdo na carreira 42 11,8%
Falta de reconhecimento/valorizagao 47 13,2%
Impacto na saude fisica e/ou mental 15 4,2%
Liderancas tdxicas 23 6,5%
Oportunidade profissional melhor 1 0,3%
Percecdo de injustica Organizacional 46 12,9%
Raz0es familiares 17 4,8%
Remuneracao 17 4,8%
Sobrecarga de trabalho / falta de efetivos 33 9,3%
Stress ocupacional / burnout 8 2,2%
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Tabela 11
Frequéncia absoluta (n) e relativa (%) dos participantes, segundo a percecéo das condigdes

organizacionais e do bem-estar

N (%) M DP
Nunca 74 75,5%
) Raramente 13 13,3%
Hicencas e CUM A vezes 7 7,1% 1,43 0,91
¢ Frequentemente 1 1,0%
Sempre 3 3,1%
Nunca 87 88,8%
_ Raramente 6 6,1%
Hicengas de 1ong2 A vezes 2 2,0% 1,20 0,67
; Frequentemente 2 2,0%
Sempre 1 1,0%
Nunca 79 80,6%
Raramente 15 15,3%
Apoio psicoldgico As vezes 2 2,0% 1,27 0,65
Frequentemente 1 1,0%
Sempre 1 1,0%
Nunca 42 42,9%
3 Raramente 37 37,8%
Fcf)rr:'t}?]%a; As vezes 14 14,3% 1,85 0,96
Frequentemente 2 2,0%
Sempre 3 3,1%

Nota. M - Média; DP- Desvio Padrao
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Tabela 12

Frequéncia absoluta (n) e relativa (%) dos participantes, segundo o nivel de satisfacéo

profissional

N (%) M DP

Nunca 55 56,1%

A remuneracdo era  Raramente 22 22,4%
adequada ao risco e as As vezes 15 15,3% 1,73 1,00

exigéncias da funcdo Frequentemente 4 4,1%

Sempre 2 2,0%

Nunca 34 34,7%

Existiam Raramente 48 49,0%
oportunidades reais de As vezes 13 13,3% 1,87 0,83

progressao na carreira Frequentemente 1 1,0%

Sempre 2 2,0%

Nunca 9 9,2%

A lideranga/chefia ~ Raramente 45 45,9%
tratava os efetivos ~ As vezes 28 28,6% 2,61 1,06

com justica e respeito  Frequentemente 7 7,1%

Sempre 9 9,2%

Nunca 15 15,3%

Era possivel conciliar Raramente 20 20,4%
o trabalho com avida As vezes 49 50,0% 2,70 1,05

pessoal e familiar  Frequentemente 7 7.1%

Sempre 7 7,1%

Nota. M - Média; DP- Desvio Padrao
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Tabela 13

Evolucéo do abandono e recrutamento na PNCV (2015-2025)

Total Taxa de
Total de Abandono/ Récio
Exone Abandono Abandono Efetivo  Total de Recruta Abandono/Re
Ano racdo de Lugar Voluntario % S Efetivos mento  crutamento
2015 4 22 26 12,62% 1825 1,42% 120 21,67%
2016 3 18 21 10,19% 1885 1,11% 120 17,50%
2017 6 12 18 8,74% 1813 0,99% 0 -
2018 6 8 14 6,80% 1866 0,75% 120 11,67%
2019 6 9 15 7,28% 1915 0,78% 120 12,50%
2020 4 8 12 5,83% 1845 0,65% 0 -
2021 6 1 7 3,40% 1855 0,38% 0 -
2022 6 2 8 3,88% 1791 0,45% 0 -
2023 9 9 18 8,74% 1978 0,91% 131 13,74%
2024 26 14 40 19,42% 1977 2,02% 49 81,63%
2025 13 14 27 13,11% 1841 1,47% 122 22,13%
Total 89 117 206 782

Nota. Elaboracéo prdpria com base nos dados da PNCV
Apéndice B — Anélises inferéncias
Tabela 14

Teste do qui-quadrado de ajustamento entre a amostra e 0 universo

Modalidade Local de
‘ desempenho de
de saida Funes
uncdes
Qui-quadrado 0,441 2,501
gl 1 )
P 0,507 0.286

Nota. gl — graus de liberdade; p — probabilidade de significancia.
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Tabela 15

Teste de normalidade

Kolmogorov-Smirnov

Estatistica gl p Assimetria  Curtose
o Licencas de curta duracao 0,44 98 0,00 2,49 6,23
Condl_goeg . Licencas de longa duracao 0,51 98 0,00 3,88 15,80
organizacionais .
e bem-estar Apoio psicologico 0,46 98 0,00 3,34 13,60
Formacdo continua 0,24 98 0,00 1,33 1,97
A remuneracdo era
adequada ao risco e as 0,33 98 0,00 1,32 1,14
exigéncias da funcdo
Existiam oportunidades
reais de progressao na 0,27 98 0,00 1,24 2,70
Satisfacdo carreira
profissional A lideranca/chefia tratava
os efetivos com justica e 0,27 98 0,00 0,84 0,24
respeito
Era possivel conciliar o
trabalho com a vida 0,25 98 0,00 0,18 0,06
pessoal e familiar
Alguma vez pensou em abandonar a PNCV 0,34 98 0,00 0,12 115

antes de o fazer

Nota. gl — graus de liberdade; p — probabilidade de significancia.

Tabela 16

Comparacéo das percegOes sobre as condigdes organizacionais, 0 bem-estar e a satisfacéo

profissional segundo a forma de saida da PNCV
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Como ocorreu a sua N Posto H I
saida da PNCV médio g P
Abandono de lugar 48 49,05
Licencas de Exoneracao 42 49,85 007 3 100
curta duragéao Mobilidade de quadro 52 ’ ’
Prefiro ndo responder 494
Abandono de lugar 48 47,03
i Exoneracao 42 52,08
Licencas de~ " ¢ 331 3 035
Condicdes longa duragdo  Mobilidade de quadro 44
organizacionais Prefiro ndo responder 54,8
e bem-estar Abandono de lugar 48 47,83
Apoio Exon_e_ragéo 42 50,71 205 3 0,40
psicologico Mobilidade de quadro 3 40
Prefiro ndo responder 5 61
Abandono de lugar 48 44,13
Formacéao Exoneragao 42 55,14
continua Mobilidade de quadro 3 43,17 453 3 021
Prefiro ndo responder 5 57,5
A remuneragdo  Abandono de lugar 48 45,78
era adequada a0 - Exoneragao 42 52,08
rsco e as Mobilidade de quadro 40,83 461 3 020
exigéncias da L
funcio Prefiro ndo responder 68,7
Existiarr_] Abandono de lugar 48 45,63
oportunidades  Exoneragéo 42 5544
reais de Mobilidade de quadro 41,33 399 3 026
progressdo na L
Satisfago carreira Prefiro ndo responder 41,7
profissional A Abandono de lugar 48 44,83
lideranca/chefia  Exoneracdo 42 54,73
tratava 0s Mobilidade de quadro 3 3517 459 3 020
efetivos com .
justica e respeito Prefiro ndo responder 5 59
Era possivel Abandono de lugar 48 48,65
conciliar o Exoneracédo 42 52,75
trabalno coma  Mobilidade de quadro 3 405 238 3 050
vida pessoal e o
P Prefiro ndo responder 5 35,8

familiar

Nota. H — valor de Kruskal-Wallis; gl — graus de liberdade; p — probabilidade de

significancia.
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Tabela 17

Correlagéo entre idade, as condigdes organizacionais e bem-estar e a satisfagéao

profissional
Idade
Condigoes r 0,219
organizacionais Licencas de curta duracdo

e bem-estar p 0,030
Existiam oportunidades r -0,250

reais de progressao na
Satisfacao carreira p 0,013

profissional

A lideranga/chefia tratava 0s r -0,266

efetivos com justica e
respeito p 0,008

Nota. r — coeficiente de correlacéo; p — probabilidade de significancia
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Tabela 18

Associacdo entre o principal motivo de saida da PNCV, as condi¢des organizacionais e

bem-estar e a satisfacdo profissional

Qui-quadrado de

Coeficiente de

Pearson Contingéncia
Condicdes organizacionais e
berm-estar Valor al p Valor p
Licencas de curta duracdo 66,083 56 0,168 0,635 0,168
Licencas de longa duracgdo 31,245 56 0,997 0,492 0,997
Apoio psicoldgico 31,997 56 0,996 0,496 0,996
Formagcédo continua 54,217 56 0,543 0,597 0,543
Satisfacédo profissional
A remuneracdo era
adequada ao risco e as 48,412 56 0,754 0,575 0,754
exigéncias da funcéo
Existiam oportunidades
reais de progressao na 94,053 56 0,001 0,700 0,001
carreira
A lideranca/chefia tratava os
efetivos com justica e 69,848 56 0,101 0,645 0,101
respeito
Era possivel conciliar o
trabalho com a vida pessoal 69,883 56 0,101 0,645 0,101
e familiar
Alguma vez pensou em
abandonar a PNCV antes de 23,264 28 0,720 0,438 0,720

o fazer

Nota. gl — graus de liberdade; p — probabilidade de significancia.
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Tabela 19

Teste de Qui-Quadrado com aplicacéo do teste exato de Fisher

Probabilidade de Significancia -
Monte Carlo (Bilateral)

Intervalo de Confianca 99%

Limite Limite
Valor gl p p Inferior Superior
Qui-guadrado de 4841 56 0,754 0,609 0,597 0,622
Pearson
Teste exato de
Fisher-Freeman- 65,4 0,513 0,5 0,525
Halton

Nota. gl — graus de liberdade; p — probabilidade de significancia
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Tabela 20

Associacdo do principal motivo de saida com a existéncia de oportunidades reais de progressdo na carreira

Imp

Falta Sobre
Condi ... de acto carga
9 Dificuldad na Perceca .
Carga cOes Oportu A Prefir N de
e es de Falta . Sal Lider ode Razd
Horéaria/ de e . nidade Falta de L Traba
Conciliagd Emig de . de angas Injustic . es Remun
Turnos Trabal . x . de  Reconheciment _.~. . °. . . ~  lho/
. oVida racdo Moti o x Fisi Toxic a Fami eracao
Imprevi  ho . . Progre of/Valorizagao . esp . Falta
L Profission vacdo _ . ca as Organiz liares
siveis Inadeq Ssdo na > onder de
al/Pessoal . elou acional i
uadas Carreir Me Efetiv
a 0s
ntal
ggg‘s‘ca Nunca 1 2 1 8 2 5 1 0 6 2 0o 4 0 1
profissi Rarame 0 0 14 1 4 4 0 14 2 1 5 2 1
onal - nte
Existia As 0 0 0 7 0 0 2 1 0 1 0o 2 0 0
m vezes
oportu  Frequen
nidades temente 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
reais de
progres
s30 na Sempre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0
carreira
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Apéndice C — Inquérito por questionario

INQUERITO
Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Policia Nacional de Cabo Verde (PNCV)

Estudo sobre o Abandono Policial

Objetivo do estudo
O presente questionario tem como objetivo identificar e analisar os fatores que contribuem
para o abandono dos efetivos da PNCV, avaliando os seus impactos na sustentabilidade dos

recursos humanos e no bem-estar profissional.

Para efeitos deste estudo, entende-se por:
Abandono policial — saida voluntéria do efetivo da PNCV, por iniciativa propria, resultando

na cessacao do vinculo profissional com a instituigéo.

Sustentabilidade dos recursos humanos — capacidade da organizagdo em atrair, desenvolver

e reter profissionais ao longo do tempo;

Bem-estar profissional — percecéo de equilibrio fisico, psicoldgico e social no contexto de
trabalho.

Este questionério destina-se exclusivamente a fins académicos e cientificos. A participacao é

voluntéria, andnima e confidencial. Pode desistir a qualquer momento, sem qualquer prejuizo.

[ Li e compreendi a informacdo e aceito participar.
QUESTIONARIO
Secdo 1- Caraterizagdo sociodemografica e profissional

S1.1 Género:

[0 Masculino
[0 Feminino
[ Prefiro ndo responder
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S1. 2 Idade atual (anos):

S1. 3 llha de origem:

[ Santiago

[0 S&o Vicente

[J Santo Antdo

[0 S&o Nicolau

1 Sal

(] Boa Vista

[ Fogo

[1 Brava

0 Maio

[ Prefiro ndo responder

S1. 4 Local onde desempenhava funcdes a data da saida:

[] Santiago

1 Séo Vicente

[0 Santo Antdo

1 S&o Nicolau

[ Sal

] Boa Vista

0 Fogo

[1 Brava

0 Maio

[ Prefiro ndo responder

S1. 5 Numero total de anos de servi¢o na PNCV: anos
S1. 6 Em que ano abandonou a PNCV: (AAA)

S1. 7 Habilitagdes literarias:

O Ensino secundario

O Ensino superior (licenciatura ou equivalente)
[ Pos-graduacgdo / Mestrado / Doutoramento
[ Prefiro ndo responder
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S1. 8 Categoria profissional / posto a data da saida:

[0 Superintendente-Geral
[0 Superintendente

[ Intendente

O Intendente

0 Comissario

0 Subcomissario

[0 Chefe de Esquadra

[0 Subchefe Principal

[0 1.° Subchefe

[ 2.° Subchefe

0 Agente Principal

[0 Agente de 1.2 Classe
[0 Agente de 2.2 Classe
[ Prefiro ndo responder

S1. 9 Area/unidade de atuacéo a data da saida:

[0 Ordem Publica

[0 Guarda Fiscal

[ Policia Maritima

[ Prefiro ndo responder

S1. 10 Funcao que desempenhava:

] Operacional
0 Administrativo

Secdo 2 — Modalidade de saida

S2.1 Forma de saida da PNCV:

[0 Abandono de lugar

[0 Exoneracao

[ Mobilidade de quadro
1 Outro:
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Secéo 3 — Motivos do abandono policial

S3. 1 Qual foi 0 PRINCIPAL motivo da sua saida? (assinale apenas um)

[0 Remuneragéo

[ Falta de oportunidade de progressédo na carreira
O Condigdes de trabalho inadequadas

[0 Sobrecarga de trabalho / falta de efetivos

[ Falta de motivagéo

[0 Carga horaria/turnos imprevisiveis

[0 Exposicdo ao risco

[ Stress ocupacional / burnout

O Impacto na saude fisica e/ou mental

[ Liderangas toxicas

[ Percecdo de injustica Organizacional

[ Falta de reconhecimento/valorizacéo

[ Dificuldades de conciliacdo vida profissional/pessoal
[0 Razdes familiares

0 Emigracéo

[ Qutro, qual?

S3. 2 Para aléem do motivo principal, indique outros motivos relevantes (se aplicavel,

pode assinalar mais do que um):

[0 Remuneracéo

[ Falta de oportunidade de progresséo na carreira
[0 Condicdes de trabalho inadequadas

(] Sobrecarga de trabalho / falta de efetivos

[ Falta de motivacgéo

O Carga horaria/turnos imprevisiveis

[0 Exposicao ao risco

[ Stress ocupacional / burnout

[0 Impacto na saude fisica e/ou mental

[ Liderangas toxicas

[ Percecdo de injustica Organizacional

[ Falta de reconhecimento/valorizacéo

O Dificuldades de conciliacdo vida profissional/pessoal
[0 Razdes familiares

0 Emigracéo

O Outro, qual?

115




Sustentabilidade dos Recursos Humanos na Policia Nacional de Cabo Verde.

Um Estudo Sobre o Abandono Policial

Secdo 4 — Condicdes organizacionais e bem-estar (Considere todo o periodo em que

esteve ao servico da PNCV)

S4. 1 Durante o seu tempo de servico, considera que teve acesso adequado a:

(assinale uma opcéao por linha)

Itens Nunca
Licencas de curta duragio O
Licencas de Longa duragio O
Apoio psicologico O
Formacdo continua O

Raramente

O

O

As vezes

O

O

O

O

Frequentemente

Sempre

Secdo 5 — Satisfacao profissional (Responda pensando na sua situacdo a data da saida)

S5. 1 Qual era o seu nivel de satisfagdo com: (assinale uma opc¢éo por linha)

Ttens

A remuneracio era adequada ao risco e as
exigéncias da funcio

Existiam oportunidades reais de progressio na

carreira

A lideranca'chefia tratava os efetivos com
justica e respeito

Era possivel conciliar o trabalho com a vida
pessoal e familiar

As
MNunca Raramente
v

O

O

O

O

Frequentemente Sempre

O

S5. 2 Alguma vez pensou em abandonar a PNCV antes de o fazer?

O Sim
] Néo
1 Prefiro ndo responder

O

Obrigado/a pela sua colaboracéo.
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Apéndice D — Pedido de dados institucionais do abandono policial

Peitn 2+ A .(ﬁ‘.‘ > .
y W RN SN ‘.\‘OJ g
o 1-"2’ ! \ } '\}(\IHM' \ \ % (’L‘.
| | ] ] X & T AN ". ,‘ 3
\ ¥ WAL M 7R ; ¥ \u« & (7
| o2, " AR\ ]| 2 Z\ Eﬂmq Senhor
. AP” . e TN el A |2 ) ) }~ Disgtor Nacional da Policia
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1L o -
\V Assunto: Pedido de Oolaboqgo om ".}V "Digsertagio de Mestrado em
Seguranca Publica & ' f,\

Harmes Anfbal Barreto Dos Reis Borges, rante a Oficial de Policia e aluno do Curso
de Mestrado em Seguranga Publica no Instituto Supertor de Cidncias Policias e
Seguranca Interna (ISCPSI), vem, por esta vi ;nul respeitosamente, requerer aV. Ex2o
seguinte:

No dmbite da realizacdo da Dissertacio de Mestrado, a qual se enquadra no dominio
das Ciéncias Policiais # em consonincia com as linhas de Investigagio definidas pelo
ISCPSI, encontra-se a desenvolver um estudo intitulado “Sustentabilidade dos Recursos
Humanos na Policla Naclonal de Cabo Verde: Um Estudo sobre o Abandono Policial”,
sab a orientagdo cientifica do Professor Doutor Jodo Fernando Mendes e da Professora
Doutora Sonia Maria Aniceto Morgado.

O cardter cientifico do trabalho e a sua concretizagdo pritica carecem da recolha de
dados refativos a0 abandono voluntario de efetivos da Policia Nacional de Cabo Verde
{PNCV). Deste modo, solicita-se a V. Ex.? a autorizagiio para o acesso a dados relativos
a0 numero de abandonos voluntirios registados entre 2015 e 2025.

Estas dilkigéncias tém como objetivo recolher informa¢lo relevante para o
desenvolvimento da dissertag3o, respeitando integralmente as normas éticas da
investigagdo clentifica, nomeadamente em contextos organizacionals sensivels,

Mals se informa a V. Ex.2 de que o Aspirante a Oficial de Policia Hermes Borges se
compromete a manter a confidencialidade de todos os dados obtidos, assegurando que
0s mesmos serdo utihzados exclusivamente para fins académicos.

Clente da elevada atengdo de V. Ex.2, endereca antecipadamente as mais cordiais
saudagdes.

Pede defersmento,

Lisboa e ISCPSI, 05 de fevereiro de 2026,

O requerente
7 [ f;)_ s
Hremes 50

Hermes Anibal Barreto Dos Reis Borges
-Aspirante a Oficlal de Policia-

22020 . i gane
//a)‘/ o~

117



